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SAMENVATTING 
STRESS AAN HET WERK 
INLEIDING 
In het stress-onderzoek zijn drie theoretische benaderingen te onder-
scheiden: de respons-, de stimulus- en de transactianele benadering van 
stress. 
In dit proefschrift wordt uitgegaan van de transactionele benadering. 
Hierin wordt stress als een subjectief fenomeen gezien, het resultaat 
van de transacties tussen een individu en zijn omgeving, waarbij het 
individu zijn stress actief het hoofd probeert te bieden. 
In de literatuur worden de individuele verschillen in reacties op stress 
toegeschreven aan de invloed van de persoonlijkheid en de sociale onder-
steuning. Tot op heden zijn de effecten van beide variabelen nog wei-
nig systematisch onderzocht, reden om de probleemstelling van dit proef-
schrift als volgt te formuleren: Welke effecten hebben de persoonlijk-
heid en de sociale ondersteuning op 
• stressoren (dit zijn kenmerken uit de objectieve werksituatie die 
door het individu als bedreigend worden ervaren, bijvoor-
beeld rolonduidelijkheid en werkbelasting), 
• strains (dit zijn de negatieve geestelijke en lichamelijke ge-
volgen van stressoren, bijvoorbeeld ontevredenheid met 
het werk en te hoge bloeddruk) 
• en de verbanden tussen stressoren en strains? 
We beperken ons in dit onderzoek tot twee persoonlijkheidskenmerken 
(de AB-typologie en rigiditeit) en twee sociale ondersteuningsvariabe-
len (sociale ondersteuning door directe chef en sociale ondersteuning 
door directe collega's). 
LITERATUURONDERZOEK 
Aan de hand van een stress-model wordt uitgebreid ingegaan op de moge-
lijke effecten van de persoonlijkheid en de sociale ondersteuning. 
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Het literatuuronderzoek naar de operationalisering en de effecten van 
de AB-typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door directe chef 
en directe collega's levert de volgende aanwijzingen op: 
• de AB-typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door directe 
chef en directe collega's zijn multidimensionele begrippen; 
• zij lijken verband te houden met specifieke behoeftenpatronen; 
• de AB-typologie en rigiditeit zijn gerelateerd aan bepaalde functies 
en/of bedrijven; 
• de AB-typologie en rigiditeit gaan samen met bepaalde copingpatronen 
(de wijze waarop mensen hun stressoren aanpakken) en stressoren; 
• de AB-typologie en rigiditeit vertonen conditionerende effecten op 
de verbanden tussen stressoren en strains; 
• de directe relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en strains is 
zeer controversieel; 
• sociale ondersteuning door directe chef en directe collega's lijkt 
een aantal stressoren en psychologische strains te reduceren; 
• er zijn verwarrende onderzoeksresultaten ten aanzien van het "be-
schermende" effect van sociale ondersteuning tegen strains. 
TIEN VRAAGSTELLINGEN 
Op grond van de uitkomsten van het literatuuronderzoek is de probleem-
stelling nader uitgewerkt. De tien resulterende vraagstellingen worden 
op exploratieve wijze onderzocht, waarbij tevens is nagegaan in hoeverre 
de resultaten uit de literatuur met de onze overeenkomen. 
ONDERZOEKSGEGEVENS 
De gegevens waarmee de tien vraagstellingen worden onderzocht zijn ver-
zameld tijdens een onderzoek naar de problematiek van het middenkader 
in de Nederlandse industrie. Naast de middenkaderleden zijn zeven an-
dere groepen functionarissen uit de directe werksituatie van de midden-
kaderleden bij het onderzoek betrokken, en wel om (1) van meerdere 
VIII 
groepen de visie op de werksituatie van de middenkaderleden te krijgen 
en (2) de stressoren van de verschillende functies met elkaar te kunnen 
vergelijken. 
De vraagstellingen worden bij twee groepen functionarissen onderzocht, 
de middenkaderleden (N = 160) en hun directe ondergeschikten (n = 111), 
die afkomstig zijn uit zeventien grote en middelgrote industriële orga-
nisaties. De gegevens zijn verzameld met behulp van interviews, vragen-
lijsten en een beknopt medisch onderzoek. 
Op de voor dit onderzoek "centrale" variabelen is nader ingegaan. De AB-
typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door directe chef en di-
recte collega's blijken door korte, betrouwbare schalen te worden geme-
ten. De schalen die de AB-typologie en rigiditeit meten zijn beperkte 
operationalisaties van de betreffende begrippen. 
RESULTATEN 
Effecten van organisaties 
Uit dit onderzoek blijkt dat de organisatie waarin de respondenten werk-
zaam zijn een sterke samenhang vertoont met hun strains. Zo vinden we 
belangrijke verschillen in bloeddruk, cholesterolgehalte en psychosoma-
tische klachten tussen mensen in de verschillende bedrijven. Deze ver-
schillen zijn vermoedelijk toe te schrijven aan twee oorzaken: 
1. de organisatie - met name door haar structuur - bepaalt met welke 
stressoren haar werknemers worden geconfronteerd. Zo rapporteren 
de respondenten in de middelgrote bedrijven meer stress dan die in 
de grote bedrijven, zoals meer kwantitatieve werkbelasting, meer 
rolconflict en meer toekomstonzekerheid; 
2. de organisatie heeft een sturende invloed op de sociale processen 
die zich binnen haar muren afspelen. Organisaties oefenen vermoe-
delijk een grote invloed uit op de mogelijkheden en beperkingen om 
sociale ondersteuning te ervaren of op de mate waarin bepaalde ge-
dragspatronen worden afgezwakt, uitgelokt of versterkt. De respon-
denten in de middelgrote bedrijven scoren bijvoorbeeld hoger op het 
type A-gedragspatroon en ervaren minder sociale ondersteuning door 
chef en collega's dan die in de grote bedrijven. 
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Effecten van de AB-typologie en rigiditeit bij middenkaderleden 
Uit ons onderzoek komen geen aanwijzingen dat de AB-typologie en rigi-
diteit een directe oorzaak zijn van strains. De effecten van beide 
persoonlijkheidskenmerken op de strains zijn ons inziens alleen indirect 
en wel door middel van: 
• (zelf)selectie in bepaalde functies en/of bedrijven. 
Uit ons onderzoek komen resultaten naar voren die deze relatie onder-
steunen, bijvoorbeeld rigide personen die vooral in gestructureerde 
functies met veel routinematig werk te vinden zijn, of type A-perso-
nen die vooral in groeiende bedrijven en "hoge status"-functies werk-
zaam zijn. 
De gevonden verbanden tussen persoonlijkheid en werksituatie kunnen 
overigens ook het gevolg zijn van de functie-uitoefening; 
• de tolerantie voor bepaalde stressoren. 
Een stressor zal bij de een veel strain tot gevolg hebben (lage to-
lerantie) en bij de ander weinig tot geen (hoge tolerantie). 
Het beperkte aantal significante uitkomsten uit ons onderzoek noopt 
tot voorzichtigheid. Bij rigide middenkaderleden - vooral beneden 
de 45 jaar - lijkt een lage tolerantie te bestaan voor met name rol-
onduidelijkheid, kwantitatieve werkbelasting en toekomstonzekerheid; 
de resulterende strains centreren zich vooral rondom de hart- en 
bloedvaten; 
• de wijze waarop mensen hun stressoren aanpakken (coping). 
Hierdoor zullen mensen met een bepaalde persoonlijkheid bepaalde 
stressoren reduceren c.q. elimineren en andere juist niet. De coping 
van bijvoorbeeld rigide middenkaderleden lijkt erop gericht te zijn 
de werksituatie zodanig te structureren dat een minimum aan onduide-
lijkheid wordt ervaren. 
Naast bovengenoemde effecten is het niet ondenkbaar dat de AB-typologie 
en rigiditeit de perceptie van de objectieve werksituatie beïnvloeden. 
De beschikbare gegevens laten echter niet toe deze relatie nader te on-
derzoeken. 
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Effecten van sociale ondersteuning door directe chef en directe colle-
ga's bij middenkaderleden 
Sociale ondersteuning door chef en collega's speelt ons inziens een 
cruciale rol bij het tegengaan van strains. De uitkomsten van ons on-
derzoek wijzen op de volgende effecten: 
• sociale ondersteuning reduceert stressoren. 
In dit onderzoek wordt aangetoond dat sociale ondersteuning - vooral 
door de chef - verband houdt met onder andere: minder rolonduidelijk-
heid, minder rolconflict, minder problemen en spanningen door diver-
se taken, het gemakkelijker accepteren van wat de chef verwacht of 
wil en een grotere tevredenheid met het salaris; 
• gebrek aan sociale ondersteuning leidt tot een gestoorde communica-
tie in de onderlinge werkrelaties. Hierbij ervaart een medewerker 
de relatie met zijn chef als meer negatief en bedreigend dan die 
chef zich realiseert; 
• sociale ondersteuning biedt bescherming tegen strains. 
Het beperkte aantal significante resultaten uit ons onderzoek noopt 
ook hier tot voorzichtigheid. Wij veronderstellen dat dit "bescher-
mende" effect vooral optreedt wanneer er sprake is van gemobiliseer-
de sociale ondersteuning. Bij middenkaderleden lijkt sociale onder-
steuning - vooral door de chef - bescherming te bieden tegen strains 
van met name verantwoordelijkheid voor mensen, kwantitatieve werkbe-
lasting en rolonduidelijkheid; de strains betreffen vooral bloed-
druk en cholesterolgehalte; 
• sociale ondersteuning reduceert een aantal psychologische strains, 
zoals irritatie en depressie. 
Sociale ondersteuning door directe chef en directe collega's creëert in 
feite een werkklimaat waardoor het individu emotioneel sterker wordt, 
hem een hoger gevoel van eigenwaarde geeft en bovendien het oplossen van 
problemen vergemakkelijkt of zelfs verbetert. 
Effecten van sociale ondersteuning en rigiditeit in relatie tot het 
carrièreperspectief 
Middenkaderleden beneden de 45 jaar hebben hun loopbaan waarschijnlijk 
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nog niet volledig opgebouwd, zij zijn onzeker over hun functioneren en 
hun loopbaanmogelijkheden. Uit deze studie komen aanwijzingen dat voor-
al voor de rigiden onder hen deze onduidelijkheid stress-inducerend is 
en tot strains leidt. Voor middenkaderleden beneden de 45 jaar geeft 
vooral sociale ondersteuning door de directe chef bescherming tegen 
strains, omdat deze middenkaderleden een sterke gerichtheid op hun chef 
vertonen: de directe chef vormt immers een centrale figuur voor de loop-
baan van zijn medewerkers. 
Bij middenkaderleden van 45 jaar en ouder is een meer stabiel zelfbeeld 
ontstaan, voor hen is de chef niet meer zo belangrijk, omdat zij duide-
lijkheid hebben over hun functioneren en carrière. Zij zijn meer ge-
richt op voldoening in het werk, een prettig werkklimaat en wellicht 
ook op het veiligstellen van eens verworven faciliteiten en status. 
In deze loopbaanfase spelen de werkrelaties met collega's een belang-
rijke rol, wat tot uitdrukking komt in de bevinding dat sociale onder-
steuning door directe collega's vooral bij middenkaderleden van 45 jaar 
en ouder bescherming biedt tegen strains. 
Generaliseerbaarheid van de resultaten 
Overeenkomstige resultaten tussen middenkaderleden en hun directe onder-
geschikten hebben vooral betrekking op de directe relaties van de AB-
typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door directe chef en di-
recte collega's met stressoren en strains. Deze resultaten worden in 
belangrijke mate door uitkomsten van andere onderzoeken gesteund. 
Verschillen in resultaten betreffen vooral de conditionerende effecten 
van voornoemde vier variabelen, waarvoor enkele verklaringen zijn ge-
geven. 
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SUMMARY 
STRESS AT WORK 
INTRODUCTION 
In stress analysis three theoretical approaches are distinguishable: 
a response-, a stimulus- and a transactional approach to stress. 
This thesis is based upon the transactional approach. Within this one, 
stress is viewed as a subjective phenomenon!, the result of the trans-
actions between an individual and his environment, in which the indivi-
dual actively tries to cope with his stress. 
In the literature, the individual differences in reactions to stress 
are attributed to the influence of personality and social support. 
Up until now, there has been little systematic research into the effects 
of these two variables which is reason enough to formulate the problem 
definition as following: What effect do personality and social support 
have on 
• stressors (these are characteristics of the objective work environ-
ment which are experienced by the individual as threate-
ning, for example, role ambiguity and quantitative work-
load) , 
• strains (these are the negative mental and physical consequences 
of stressors, for example, job dissatisfaction and ele-
vated blood pressure) 
• and the relations between stressors and strains? 
In this study we have restricted ourselves to two personality-characte-
ristics (AB-typology and rigidity) and two social support-variables 
(social support from the immediate superior and from the immediate 
colleagues). 
LITERATURE ANALYSIS 
Using a stress-model, the possible effects of the personality and the 
social support are extensively looked into. The literature study into 
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the opérâtionalisation and the effects of the AB-typology, rigidity and 
social support from the immediate superior and the immediate colleagues, 
produced the following indications: 
• AB-typology, rigidity and social support from the immediate superior 
and immediate colleagues are multidimensional concepts; 
• they seem to be related to specific patterns of needs; 
• AB-typology and rigidity are related to certain functions and/or 
companies; 
• AB-typology and rigidity are accompanied by certain coping patterns 
(the manner in which people tackle their stressors) and stressors; 
• AB-typology and rigidity show conditioning effects on the relations 
between stressors and strains; 
• the direct relation between personality characteristics and strains 
is very controversial; 
• social support from the immediate superior and immediate colleagues 
seems to reduce a number of stressors and psychological strains in 
strength; 
• research results concerning with social support's "protective" 
effects against strains are not consistent. 
TEN RESEARCH QUESTIONS 
The problem definition was further elaborated on the basis of the re-
sults of the literature analysis. The resulting ten questions were 
analysed in an exploratory manner. At the same time we looked into the 
correspondence between our results and those from the literature. 
RESEARCH DATA 
The data used in the analysis of the ten questions were gathered in 
an investigation into the problems of middle management in the Dutch 
industry. Apart from middle managers, seven other function-groups out 
of the direct work environment of the middle managers were involved in 
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the study, in order to (1) get other groups views on the worksituation 
of middle managers and (2) be able to compare the stressors of different 
functions. 
The questions are analysed in two function groups: middle managers 
(n = 160) and their direct subordinates (n = 111) from seventeen large 
and medium-sized industrial organisations. The data were collected by 
means of interviews, questionnaires and a brief but concise medical 
examination. 
For this analysis, the "central" variables were investigated more exten­
sively. The AB-typology, rigidity and social support from immediate 
superior and immediate colleagues appear to be measured by short, re­
liable scales. The scales used to measure AB-typology and rigidity 
consist of limited operationalisations of the concepts concerned. 
RESULTS 
Effects of organisations 
It was found from this analysis that the organisations, in which the 
respondents worked, show a strong relationship with their strains. We 
find important differences in blood pressures, cholesterol levels and 
psychosomatic complaints between people in the different companies. 
These differences may probably be attributed to two causes: 
1. the organisation - by way of its structure - defines with which 
stressors the employees are being confronted. For example, respon­
dents in the medium sized companies report greater stress than 
those in the larger companies, such as more quantitative work load, 
more role conflict and more job-future ambiguity; 
2. the organisation has a guiding influence on the social processes, 
which take place within the organisation's walls. Organisations 
probably exercise a great influence on the opportunities and limi­
tations of experiencing social support , or on the degree in which 
particular behavioural patterns become weaker, or are provoked or 
strengthened. For example, respondents in medium-sized companies 
score higher on the type Α-behaviour pattern and experience less 
social support from immediate superior and immediate colleagues, 
than those in the larger companies. 
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Effects of AB-typology and rigidity on middle managers 
From our analysis it cannot be concluded that AB-typology and rigidity 
are direct causes of strains. The effects of both personality charac­
teristics on strains are, in our opinion, only indirect, by means of: 
• (self)selection in certain functions and/or companies. 
Results emerged from our analysis supporting this relation, for 
example rigid people who are to be found in structured jobs with a 
lot of routine-like work, or type Α-people who are active in expan­
ding companies in particular, and occupy "high status" jobs. How­
ever, the relations found between personality and work situation 
may also be the result of the function fulfillment; 
• the tolerance for particular stressors. 
For the one person a stressor may result in a lot of strain (low 
tolerance) and for the other in little or no strain (high tolerance). 
The limited number of significant results from our analysis, demands 
caution. Rigid middle managers - expecially those below the age of 
45 years - appeared to show a low tolerance in above all role ambi­
guity, quantitative work load and job-future ambiguity; the resul­
ting strains are centered around the heart- and blood vessels par­
ticularly; 
• the way in which people tackle their stressors (coping). 
This enables people with certain personality-characteristics to 
reduce certain stressors, even to elimination, and not other 
stressors. For example, rigid middle managers coping abilities seem 
to be directed at the work situation in such a way that the resul­
ting structures ensure a minimum of ambiguity. 
Next to the above mentioned effects, it is not unthinkable that AB-typo­
logy and rigidity influence the perception of the objective work situa­
tion. The available information does not allow this relation to be 
further analysed. 
Effects on middle managers of social support from the immediate superior 
and the immediate colleagues 
Social support from the superior and the colleagues plays, in our 
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opinion, a crucial role in the prevention of strains. The results of 
our analysis indicated the following effects: 
• social support reduces stressors. 
As is being demonstrated in this analysis social support - particu-
larly from the immediate superior - holds a relation with, amongst 
others: less role ambiguity, less role conflict, less problems and 
tensions caused by several tasks, the easier acceptation of what the 
superior expects or wants and a greater satisfaction with the salary; 
• lack of social support leads to an interruption in communication in 
the mutual work relations. In this case a worker experiences his 
relation with his superior as more negative and threatening than the 
superior realises; 
• social support offers protection against strains. 
The limited number of significant results from our analysis demand 
caution here too. We assume that this "protecting" effect particu-
larly appears with mobilised social support. With middle managers 
social support - particularly from immediate superior - appears to 
offer protection against strains from namely responsibility for 
people, quantitative work load and role ambiquity; the strains con-
cern particularly blood pressure and cholesterol level; 
• social support reduces a number of psychological strains such as 
irritation and depression. 
Social support from the immediate superior and the immediate colleagues, 
creates in fact a work climate in which the individual becomes emotio-
nally stronger, gets a higher self-esteem and above all else, facili-
tates or improves the ability for resolving problems. 
Effects of social support and rigidity in relation to the career 
perspective 
Middle managers below the age of 45 years probably have not yet fully 
built up their careers and more or less experience job-related threat 
and uncertainty about career opportunities. Indications are obtained 
from this study that, especially for the more rigid members, ambiguity 
induces stress and leads to strains. Social support, in particular, 
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from the immediate superior protects middle managers below the age of 
45 years, against strains, because these members show a strong directed-
ness to their superiors: the immediate superior is, of course, a central 
figure in the career of his employees. 
Middle managers of 45 years and above , a more stable self image has 
arisen. For them, the immediate superiors are less important because 
they have obtained more clarity about their functioning abilities and 
careers. They aim more at jobsatisfaction, a more enjoyable work cli-
mate and perhaps also at consolidation of acquired facilities and status. 
The work relations with colleagues play an important role in this career 
phase expressing itself in the outcomes that social support from the 
immediate colleagues, offers protection against strains especially for 
middle managers of 45 years and above. 
Generalizability of the results 
Corresponding results between middle managers and their direct subordi-
nates, are particularly connected with the direct relations of AB-typo-
logy, rigidity and social support from the immediate superior and imme-
diate colleagues with stressors and strains. These results are, to an 
important degree, supported by results of other studies. 
Differences in results particularly concern the conditioning effects 
of the previously mentioned four variables, for which a few explanations 
are given. 
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VOORWOORD 
Aan de totstandkoming van dit proefschrift hebben veel mensen op uiteen-
lopende wijze een bijdrage geleverd. Ik wil hen graag daarvoor bedanken. 
Nico van Dijkhuizen voor de prettige en vruchtbare samenwerking in de 
afgelopen zes jaar. We hebben veel gesproken en geschreven over stress 
in organisaties. In de toekomst hopen we onze proefschriften, waarin 
verschillende delen van hetzelfde stress-model met behulp van dezelfde 
gegevens onderzocht zijn, tot één boek te integreren. 
Het Raadgevend Bureau Zuidema dat mij in de gelegenheid stelde een aan-
vang met deze studie te maken. Met name wil ik Jan van Vucht Tijssen 
bedanken voor zijn morele ondersteuning en zijn suggesties ten aanzien 
van de probleemstelling en Ann Kleinstra-Blok voor het verrichte type-
werk. 
De Katholieke Universiteit te Nijmegen voor het tijdelijk dienstverband, 
waardoor ik in staat werd gesteld me op meer geconcentreerde wijze aan 
dit proefschrift te wijden. In het bijzonder moet ik de Stressgroep 
Nijmegen noemen en wel vanwege de kritische commentaren op de "pre-ver-
sies" van dit proefschrift en de methodologische adviezen. 
Bakkenist, Spits en Co heeft mij zeer genereus in staat gesteld dit 
proefschrift af te ronden. Bijzondere dank ben ik verschuldigd aan 
Maria Kruys-van den Berg en Jetske van der Heide voor het vele type-
werk en het klaarmaken van deze camera-ready versie. 
Ook Nico Suesan wil ik noemen, al was het alleen maar wegens zijn sug-
gesties en goede raad. 
Veel waardering heb ik voor Ton Cats die de "Nederlandse vertaling" van 
dit proefschrift heeft verzorgd. 
Zonder de medewerking van de leiding en de afdelingen Personeelszaken 
van zeventien bedrijven, de respondenten en de Commissie Ontwikkelings-
problematiek Bedrijven van de Sociaal Economische Raad, die onderzoeks-
gegevens ter beschikking stelde, zou dit proefschrift niet mogelijk 
zijn geweest. 
Martin Reiche 
XIX 

1. INLEIDING EN PROBLEEMSTELLING 
Medio 1978 werd een landelijk onderzoek naar de problematiek van het 
middenkader in de industrie afgesloten met het rapport "Middenkader en 
stress" (Van Vucht Tijssen et al., 1978). Dit onderzoek leverde zoveel 
data op dat het mogelijk was er meer dan één studie op te baseren. 
Twee leden van het onderzoekteam, Nico van Dijkhuizen en ikzelf, be-
sloten om op deze data verdere (secundaire) analyses uit te voeren, 
teneinde het stressmodel van Caplan et al. (1975) te toetsen 
Dit model heeft betrekking op de psychosociale stress in de werksitua-
tie en de effecten ervan op de geestelijke en lichamelijke gezondheid. 
Het begrip stress verwijst naar het totaal van kenmerken uit de objec-
tieve werkomgeving die door het individu als bedreigend worden ervaren; 
de afzonderlijke kenmerken worden stressoren genoemd, deze kunnen voor 
het individu uitmonden in negatieve geestelijke en lichamelijke gevol-
, • 2) gen: strams 
In het model wordt stress vanuit een sequentie van gebeurtenissen on-
derzocht. Er wordt verondersteld dat kenmerken uit de objectieve omge-
ving via de subjectieve ervaring ervan (stressoren) tot strains zullen 
leiden, die beschouwd worden als risicofactoren voor allerlei ziektes, 
zoals hartinfarcten. Daarnaast komen in het model twee blokken varia-
belen voor die van invloed kunnen zijn op de sequentie, te weten de 
persoonlijkheid en de sociale ondersteuning. 
In twee proefschriften zullen delen van het model worden onderzocht. 
Mijn collega, N. van Dijkhuizen, zal van voornoemde sequentie de vol-
gende onderwerpen onderzoeken: de relatie tussen de objectieve en de 
subjectieve omgeving, de aard van de relaties tussen stressoren en 
strains (lineair of curvilineair) en de sequentie van de strains. Wat 
deze onderwerpen betreft wordt de lezer verwezen naar het proefschrift 
In dit onderzoek wordt een gewijzigde versie van dit model gebruikt, 
die in hoofdstuk 2 nader wordt toegelicht. 
2) 
Om mogelijke verwarring te voorkomen zijn de in dit onderzoek ge-
bruikte definities vermeld en niet die van Caplan et al. In hoofd-
stuk 2 komen we op zowel de eigen definities als die van Caplan et 
al. terug. 
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"From stressors to strains" (Van Dijkhuizen, 1980). Het thans voor u 
liggende proefschrift heeft betrekking op een ander gedeelte van het 
model: de effecten van de persoonlijkheid en de sociale ondersteuning 
op stressoren, strains en de verbanden tussen stressoren en strains. 
Wanneer we de stress-literatuur overzien, kunnen we constateren dat 
het onderzoek naar de bovengenoemde effecten gebaseerd is op een nog 
relatief jonge theoretische benadering, de zogenaamde transactionele 
benadering van stress. Hierop wordt later in dit hoofdstuk terugge-
komen . 
Er zijn drie theoretische benaderingen in het stress-onderzoek te on-
derscheiden (onder meer: McGrath, 1970; MacKay en Cox, 1976; Lazarus 
en Launier, 1978). 
Tot het eind van de zestiger jaren werd het begrip stress vooral om-
schreven hetzij als een respons, hetzij als een stimulus. We spreken 
in dit verband van de respons- of van de stimulus-benadering van stress. 
In de eerste wordt stress omschreven als een afhankelijke variabele, 
als een respons(patroon) op stimuli uit de omgeving. Hans Selye (1956, 
1976), de "grondlegger" van deze benadering, omschrijft stress als "the 
non-specific response of the body to any demand". Hij legt de nadruk 
op het adaptieve karakter van stress. In zijn visie is stress de toe-
stand van het organisme die zich manifesteert in een specifiek syndroom 
dat hij het "General Adaptation Syndrome" (GAS) noemt. Het GAS is een 
specifiek patroon van neurale en hormonale reacties, dat tot taak heeft 
een organisme te beschermen en te verdedigen tegen schadelijke prikkels 
die het evenwicht in het organisme (homeostase) verstoren. 
Indien het GAS geen goede adaptatie kan bewerkstelligen, kunnen "di-
seases of adaptation" optreden, zoals psychosomatische klachten. 
Deze benadering van stress komt vooral in de biologische en medische 
wetenschappen voor (onder meer: Wolff et al., 1950; Levi, 1971; Lin-
demann, 1976). Bij deze benadering wordt verondersteld dat stress 
geen specifieke oorzaak heeft, hij kan worden opgewekt door de meest 
uiteenlopende factoren, waaraan weinig aandacht wordt besteed. 
Het is typerend voor de respons-benadering dat geen rekening wordt ge-
houden met de individuele beoordeling van gebeurtenissen; het individu 
wordt als reactief gezien in het stress-gebeuren. 
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In de stimulus-benadering wordt stress opgevat als een onafhankelijke 
variabele, als een kenmerk van de objectieve omgeving. 
De eerste psychologische onderzoeken naar stress, die voornamelijk ge-
richt waren op gedragingen en gevoelens van mensen in extreme situa-
ties (met name oorlogssituaties), passen binnen deze benadering: zo 
omschrijven Crinker en Spiegel (1945) stress als een ongewone conditie 
of eis vanuit de omgeving. 
Een meer recente stimulus-definitie is die van Kahn en Quinn (1970); 
zij omschrijven stress als "(···) an extreme or noxious stimulus which 
generally results in certain physiological change, behavioral change, 
perceptual-cognitive change, affective change, and in both overt and 
intrapsychic coping efforts" (p. 51). 
Illustratief voor de stimulus-benadering is het onderzoek naar "stress-
ful life events", daarmee worden gebeurtenissen bedoeld waarmee ieder 
individu in zijn leven kan worden geconfronteerd: bijvoorbeeld huwelijk, 
promotie of ontslag. Hierbij wordt een "life event" als stressvol be-
schouwd, "if it causes changes in, and demands readjustment of, an 
average person's normal routine" (Kobassa, 1979). Er wordt veronder-
steld dat een "opeenhopen" van "life events" tijdens een bepaalde pe-
riode in iemands leven de kans op ziekten, zowel geestelijke als licha-
melijke, doet toenemen. 
Evenals bij de respons-benadering wordt ook bij de stimulus-benadering 
de mens een tamelijk passieve en reactieve rol in het stress-gebeuren 
toegekend; de stress-reacties worden beschouwd als afhankelijk van de 
gebeurtenissen buiten het individu, terwijl er weinig ruimte is voor 
een individuele beoordeling van gebeurtenissen. 
Uit de stress-literatuur blijkt dat zowel de stimulus- als de respons-
benadering van stress onvoldoende in staat zijn de aanzienlijke indi-
viduele verschillen in stress (-reacties) te verklaren, die in tal van 
studies zijn aangetoond (onder meer: Grinker en Spiegel, 1945; Opton 
en Lazarus, 1967; Lazarus, 1976; MacKay en Cox, 1976). 
Wellicht ontwikkelde zich daarom aan het eind van de zestiger jaren de 
transactionele benadering van stress, waarbij stress refereert aan de 
psychologische processen die tussen stimulus en respons plaatsvinden. 
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Wat hierin als stress moet worden aangemerkt wordt van secundair belang 
geacht (zie ook: Kleber, 1977). Sonmige onderzoekers laten de lezer 
er zelfs naar "raden". Zo verwijst bij Lazarus (1971, 1976) het begrip 
stress vaak naar bedreiging, de anticipatie van onprettige gebeurtenis-
sen; soms omschrijft hij het ook als "negatively toned emotional res-
ponses". 
Stress wordt als een individueel fenomeen beschouwd: het is het resul-
taat van transacties tussen een persoon en zijn omgeving . Zo veron-
derstellen Lazarus en Launier (1978) dat een individu stress ervaart 
wanneer hij met interne en/of externe eisen wordt geconfronteerd die 
veel van zijn aanpassingsvermogen vergen of het zelfs te boven gaan. 
Onder aanpassingsvermogen worden verstaan al die eigenschappen van een 
persoon die de potentiële capaciteit hebben om aan de interne en/of 
externe eisen tegemoet te komen. 
McGrath (1970) verwoordt dezelfde visie: "Stress occurs when there is 
substantial imbalance between environmental demand and the respons ca-
pacity of the focal organism" (p. 17). De genoemde "imbalance" bestaat 
tussen de waargenomen eis en het waargenomen vermogen en niet tussen de 
objectieve niveaus van beide variabelen. 
Wanneer een individu het hoofd biedt aan de aan hem gestelde eisen, dan 
vinden vermoedelijk de volgende psychologische processen plaats (Beehr 
en Newman, 1978): 
• de perceptie van de situatie. 
Deze is "beschrijvend" van aard. Onderzoekers als Kahn et al. (1964) 
veronderstellen dat een stressor als zodanig moet worden waargenomen 
om negatieve gevolgen te kunnen hebben voor de gezondheid. Er zijn 
aanwijzingen dat de perceptie van de situatie beïnvloed wordt door 
persoonlijkheidskenmerken, als behoeften en waarden (zie: Beehr en 
Newman, 1978); 
Het woord "transactie" wordt gebruikt om de actieve en aanpassende 
aard van de relatie die een persoon met zijn omgeving heeft te be-
nadrukken. Woorden als "wisselwerking" en "interactie" impliceren, 
evenals de stimulus- en de respons-benadering, een meer passieve en 
reactieve aard (cf. MacKay en Cox, 1976). 
• de evaluatie van de situatie. 
Deze heeft betrekking op een vergelijking van de waargenomen situa-
tie met relevante persoonlijkheidskenmerken, als behoeften en capa-
citeiten ; 
Het onderscheid tussen de perceptie en de evaluatie van de situatie il-
lustreren Beehr en Newman met betrekking tot het ervaren van werkbelas-
ting als volgt: het perceptie-proces kan resulteren in een waargenomen 
hoeveelheid werkbelasting (bijvoorbeeld een zware werkbelasting) en het 
evaluatie-proces in de beoordeling dat deze werkbelasting "boven" de 
werkbelasting waartoe de persoon in staat is, uitkomt . 
• de besluitvorming. 
Dit betreft de keuze van de reepons op de stress-situatie, deze is 
erop gericht de stress te elimineren of te verminderen; 
• de perceptie van de gevolgen van de respons op de stress-situatie. 
De persoon observeert welk effect zijn respons op de stress-situatie 
heeft. Hierna is de cyclus compleet (McGrath, 1976), dat wil zeggen 
dat de persoon opnieuw zijn situatie gaat waarnemen en evalueren, 
om op grond van die informatie te besluiten dat er al dan niet ver-
dere actie vereist is. Wanneer hij een nieuwe respons selecteert, 
kan hij het effect ervan op de stress-situatie weer observeren. 
PROBLEEMSTELLING 
Het onderzoek naar de effecten van de persoonlijkheid en de sociale 
ondersteuning op stressoren, strains en de verbanden tussen stressoren 
en strains, past, zoals eerder is aangegeven, binnen de transactionele 
benadering van stress: de effecten van beide variabelen dienen om de 
individuele verschillen in strains te verklaren. Zo zou een bepaalde 
persoonlijkheid of het al dan niet ervaren van sociale ondersteuning 
het individu "kwetsbaar" kunnen maken voor bepaalde stressoren of hem 
er juist tegen "beschermen" (onder meer: Gore, 1973; Caplan et al., 
1975; Lazarus, 1976). 
Tot op heden zijn de effecten van de persoonlijkheid en de sociale on-
dersteuning op stressoren, strains en de verbanden tussen stressoren 
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en strains nog weinig systematisch onderzocht. Hiervoor zijn twee 
redenen aan te geven. 
In de eerste plaats blijkt uit de stress-literatuur dat er nog weinig 
onderzoek naar die effecten is uitgevoerd en een algemene theorie over 
deze effecten ontbreekt. 
In de tweede plaats heeft het ontbreken van systematisch onderzoek te 
maken met een duidelijke voorkeur van stress-onderzoekers voor de meer 
"spectaculaire" relaties, zoals die tussen persoonlijkheidskenmerken 
en strains (vooral fysiologische strains als bloeddruk en cholesterol-
gehalte) en tussen stressoren en strains. Op zich is deze voorkeur 
weinig verrassend: het onderzoeken van dit soort relaties was en is nog 
steeds een fascinerende uitdaging. Een nadeel van deze voorkeur is wel 
dat het stress-onderzoek daardoor nog veel "witte vlekken" vertoont. 
In deze studie zullen de effecten van de persoonlijkheid en de sociale 
ondersteuning aan de hand van het in hoofdstuk 2 beschreven stress-model 
worden onderzocht. Het bovengeschetste beeld van het stress-onderzoek 
toont het belang van een dergelijk systematisch onderzoek aan. 
De probleemstelling van dit onderzoek luidt derhalve: Welke effecten 
hebben de persoonlijkheid en de sociale ondersteuning op stressoren, 
strains en de verbanden tussen stressoren en strains? 
In dit onderzoek beperken we ons tot twee persoonlijkheidskenmerken 
(de AB-typologie en rigiditeit) en tot twee sociale ondersteuningsmaten 
(sociale ondersteuning door directe chef en sociale ondersteuning door 
directe collega's). 
INDELING VAN HET PROEFSCHRIFT 
In hoofdstuk 2 wordt het stress-model dat in dit onderzoek wordt ge-
bruikt besproken, alsmede de omschrijving van de begrippen. 
In hoofdstuk 3 zijn de resultaten van het literatuuronderzoek vermeld 
met betrekking tot de - in het stress-model gepostuleerde - effecten 
van de AB-typologie en rigiditeit. 
In hoofdstuk 4 zijn de resultaten van een overeenkomstig literatuuron-
derzoek vermeld met betrekking tot sociale ondersteuning door directe 
chef en sociale ondersteuning door directe collega's. 
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Op grond van de bevindingen uit het literatuuronderzoek is de probleem-
stelling verder uitgewerkt. De resulterende tien onderzoeksvraagstel-
lingen zijn in hoofdstuk 5 beschreven. 
In hoofdstuk 6 is de onderzoeksopzet beschreven. We bespreken de steek-
proef, de dataverzameling, de variabelen en de data-analyses. 
In hoofdstuk 7 is van elke vraagstelling aangegeven met welke analyse-
technieken) zij is onderzocht, de uitkomsten van ons onderzoek en een 
samenvatting van de belangrijkste uitkomsten. 
Het proefschrift wordt afgesloten met een evaluatie van de uitkomsten 
(hoofdstuk 8). 
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2. ONDERZOEKSMODEL 
Het stress-model van dit onderzoek is een gewijzigde versie van het 
stress-model van Caplan et al. (1975). De wijzigingen zijn: 
• een aantal begrippen is anders omschreven dan bij Caplan et al.; 
• het model van Caplan et al. is met enkele gehypothetiseerde relaties 
uitgebreid. 
In dit hoofdstuk gaan we allereerst op het begrip stress in; vervol-
gens wordt het stress-model en de daarbij horende begrippen besproken. 
Caplan et al. (1975) omschrijven stress als "(•.·) any characteristics 
of the job environment which pose a threat to the individual" (p. 3). 
In deze definitie heeft stress betrekking op de kenmerken uit de objec-
tieve werksituatie (paragraaf 2.1) die een bedreiging vormen voor het 
individu en blijft de subjectieve beleving van de werksituatie, die in 
hun stress-model een cruciale rol speelt, impliciet (zie ook Kleber, 
1977). De onderzoekers gaan er daarbij vanuit dat wil stress tot nega-
tieve gevolgen voor de gezondheid leiden, zij dan ook als zodanig zal 
moeten worden ervaren. Het ontbreken van dit subjectieve element in 
de stress-definitie lijkt een belangrijke omissie te zijn. 
Wij omschrijven het begrip stress derhalve als: de kenmerken uit de 
objectieve werkomgeving die door het individu als bedreigend worden 
ervaren. De afzonderlijke omgevingskenmerken worden stressoren genoemd. 
Wij veronderstellen dat de mate waarin een omgeving(skenmerk) als be-
dreigend wordt ervaren, afhankelijk is van de mate waarin één of meer 
behoeften van het individu worden geblokkeerd of dreigen te worden ge-
blokkeerd. De belangrijkste begrippen van deze uitspraak worden nader 
toegelicht. 
Het begrip "bedreigend" impliceert dat het individu zich niet (voldoen-
de) in staat acht zich tegen bepaalde situaties of kenmerken daarvan 
te weer te stellen. Dit leidt tot het ervaren van c.q. het anticiperen 
op negatieve consequenties, omdat behoeften worden geblokkeerd of drei-
gen te worden geblokkeerd. 
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Onder behoeften worden verstaan: "groups of outcomes that people seek" 
(Lawler III, 1973, p. 31), zij refereren aan het nastreven van resul-
taten als doelen op zich. Wanneer bijvoorbeeld iemand voedsel wil heb-
ben om zijn honger te stillen, dan spreken we van een behoefte aan 
voedsel, als hij dat voedsel daarentegen nodig heeft om er andere doe-
len mee te realiseren, zoals het met winst doorverkopen, dan betreft 
het géén behoefte. 
Ieder mens heeft vermoedelijk een eigen behoeftenpatroon; mensen kun-
nen niet alleen verschillende behoeften hebben, deze kunnen ook in 
sterkte variëren. Wanneer de (geanticipeerde) consequenties irrelevant 
zijn voor de behoeften van de persoon (dat wil zeggen: zij hebben geen 
invloed op het bereiken van de betreffende doelen), of wanneer zij het 
bereiken van deze doelen schijnen te vergemakkelijken, zullen zij niet 
als bedreigend worden ervaren. Naarmate de behoefte die dreigt te wor-
den geblokkeerd sterker is, zal het gevoel van bedreiging des te groter 
zijn. 
Naast individuele verschillen in behoeften bestaan tevens groepsver-
schillen (Gore, 1973). Er zijn aanwijzingen dat specifieke combinaties 
van behoeften in sterke mate cultureel bepaald zijn. Zo lijkt het type 
A-gedragspatroon (zie paragraaf 3.2) veroorzaakt te worden door zo'n 
cultureel bepaald behoeftenpatroon (Appels, 1979). Mensen die dit ge-
dragspatroon vertonen worden verondersteld een verhoogd risico op coro-
naire hartziekten te lopen. 
Uit het bovenstaande is af te lezen dat wij het ervaren van stress als 
een individueel fenomeen beschouwen. Een omgevingskenmerk dat objec-
tief bezien in een bepaalde mate voorkomt zal niet door iedereen in ge-
lijke mate als bedreigend worden ervaren; dit kan zelfs sterk variëren 
Het stress-model dat in dit onderzoek wordt gebruikt is in figuur 2.1 
weergegeven. In vergelijking met het model van Caplan et al. (1975) 
zijn de pijlen 1, 2 en 5 toegevoegd; deze komen later in dit hoofdstuk 
aan de orde. Voor het overige is het Caplan et al.-model overgenomen. 
In het model wordt, zoals in hoofdstuk 1 reeds is vermeld, psychosoci-
ale stress vanuit een sekwentie van gebeurtenissen onderzocht, welke 
terug te vinden is in de elementen: de objectieve omgeving, de subjec-
tieve omgeving, de reacties van het individu daarop en de uiteindelijke 
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gevolgen daarvan voor het individu en zijn omgeving. Tussen deze vier 
elementen worden oorzakelijke verbanden verondersteld. Zo zouden de 
kenmerken uit de objectieve omgeving via de subjectieve ervaring ervan 
leiden tot responses, die op hun beurt weer gevolgen zouden hebben voor 
de gezondheid. Daarnaast wordt verondersteld dat de persoonlijkheid en 
de sociale ondersteuning van invloed zijn op deze sekwentie. 
In het navolgende worden de elementen uit het model nader toegelicht. 
2.1 OBJECTIEVE OMGEVING 
Caplan et al. (1975) beschouwen de objectieve omgeving als de omgeving 
die onafhankelijk van de waarneming van het individu bestaat. Met de 
term wordt bij hen verwezen naar zowel de materiële, als de sociale en 
culturele aspecten van de situatie. De onderzoekers richten zich op 
de objectieve sociale omgeving, met name op organisaties, kleine groe-
pen en interpersoonlijke relaties. 
Aan de objectieve omgeving kennen wij een zeer belangrijke rol toe, om-
dat zij in feite bepaalt met welke stressoren een individu zal worden 
geconfronteerd, al bestaat er ook een wederzijdse beïnvloeding van per-
soon en omgeving. 
Belangrijk voor het ervaren van psychosociale stressoren zijn onder 
meer: 
• de organisatiestructuur (Ivancevich en Donnelly, 1975); 
• functie en positie in de hiërarchie (O'Reilly en Roberts, 1975; Van 
Vucht Tijssen et al., 1978); 
• de omvang van de organisatie (Reiche en Van Dijkhuizen, 1979). 
2.2 SUBJECTIEVE OMGEVING 
Caplan et al. (1975) beschouwen de subjectieve omgeving als het beeld 
dat een individu zich van zijn omgeving heeft gevormd. Het is het ge-
heel aan percepties en cognities van die externe omgeving. 
Wij beschouwen stress als een subjectief fenomeen, zoals uit onze om-
schrijving van stress expliciet blijkt: de kenmerken uit de objectieve 
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PERSOONLIJK-
HEID 
• AB-typologie 
• Rigiditeit 
PERSOON-OMGEVING FIT 
• behoeften om te werken vs 
mogelijkheden om eraan te voldoen 
• jobeisen vs capaciteiten 
om eraan te voldoen 
SUBJECTIEVE OMGEVING 
• waargenomen mogelijkheden m.b.t 
behoeften 
waargenomen eisen 
Figuur 2.1 Een model voor de effecten van psycho-sociale stress op gezondheid en ziekte. 
Een ononderbroken pijl van een kader naar een ander, representeert de gehypothe-
tiseerde effecten van variabelen in het eerste kader op de variabelen van het tweede 
kader. Een pijl die op een andere pijl eindigt, geeft aan dat de laatstbedoelde 
causale relatie geconditioneerd wordt door de variabele van de eerste pijl. 
De gespatieerdelijnen representeren relaties die verklaard kunnen worden door middel 
van de mechanismes aangegeven met ononderbroken pijlen (naar Caplan et al., 1975). 
omgeving die door het individu als bedreigend worden ervaren. De af-
zonderlijke kenmerken worden stressoren genoemd. 
Wij zien het ervaren van stress als het gevolg van de transacties tus-
sen het individu en zijn omgeving, waarbij de in hoofdstuk 1 genoemde 
perceptuele en evaluatieve processen plaatsvinden: 
• de perceptie van de situatie. 
Er wordt verondersteld dat een stressor als zodanig moet zijn waar-
genomen om negatieve gevolgen voor de gezondheid te kunnen hebben; 
• de evaluatie van de situatie. 
Dit betreft de vergelijking van de waargenomen situatie met de rele-
vante kenmerken van de persoon; 
• het kiezen van een respons op de stressvolle werksituatie. 
De respons beoogt de stress te verminderen of te elimineren; 
• de perceptie van de gevolgen van de respons op de stressvolle werk-
situatie. 
Het is niet duidelijk wat de temporele volgorde van deze processen is 
(Beehr en Newman, 1978). Dit komt omdat de perceptuele en evaluatieve 
processen vermoedelijk zodanig interdependent zijn, dat zij vaak tege-
lijkertijd plaatsvinden. Daarnaast kan het ook voorkomen dat iemand 
een situatie waarneemt zoals die zich in de tijd ontwikkelt, om vervol-
gens op een later tijdstip tot de evaluatie te komen dat de situatie 
stressvol is. 
Met Caplan et al. veronderstellen wij dat stressoren om de volgende 
redenen als bedreigend worden ervaren: 
• het individu acht zich niet in staat om aan omgevingskenmerken (bij-
voorbeeld werkbelasting) te voldoen; 
• de omgeving biedt onvoldoende mogelijkheden om aan zijn behoeften 
tegemoet te komen. 
Voor een uitgebreide bespreking van deze processen wordt verwezen 
naar Pinneau (1975), McGrath (1976) en Lazarus en Launier (1978). 
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Caplan et al. meten stressoren door te vragen naar de mate waarin omge-
vingskenmerken worden ervaren. Zij veronderstellen dat indien een 
stressor tot strains leidt, de stressor als bedreigend wordt ervaren 
als gevolg van (één van) de genoemde discrepanties tussen persoon en 
omgeving. 
In hun model hebben Caplan et al. tevens de "Person-Environment Fit" 
(PE-fit) opgenomen, deze index heeft betrekking op de mate van overeen-
komst tussen de kenmerken van de omgeving en die van de persoon: de 
respondent dient aan te geven in welke mate hij een stressor ervaart 
én "wenst". 
Wij maken onderscheid tussen "chronische" en "acute" stressoren. Met 
de eerste worden bedreigende omgevingskenmerken bedoeld, die langdurig 
inwerken, in de werksituatie kunnen dat bijvoorbeeld werkbelasting, 
rolonduidelijkheid en participatiegebrek zijn. Het effect van deze 
stressoren op mensen is vaak weinig intensief en kan zich over vele ja-
ren uitstrekken en daarna pas merkbaar worden. Daarentegen zijn de 
effecten van acute stressoren reeds op korte termijn te verwachten. 
Onder een acute stressor verstaan wij een omgevingskenmerk dat plotse-
ling en in sterke mate als bedreigend wordt ervaren. Veel van de 
stressful life events zijn als acute stressoren te beschouwen. Enkele 
voorbeelden zijn: ontslag, pensionering en het overlijden van een part-
ner. Caplan et al. beperken zich in hun model tot chronische stresso-
ren in de werksituatie. 
2.3 RESPONSES 
Wanneer een individu stress ervaart, zal hij trachten deze actief het 
hoofd te bieden. De responses die hij vertoont betreffen coping: de 
specifieke gedragingen, cognities en percepties van mensen die hun 
stress trachten aan te pakken. Zij beogen het bedreigende karakter van 
stress te reduceren c.q. de geanticipeerde negatieve consequenties weg 
te nemen. 
Wanneer de coping van het individu effectief is, dan leidt dit ener-
zijds tot stressreductie en anderzijds tot ontplooiing en groei 
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(Boeckhorst et al., 1977), is zijn coping daarentegen niet of niet vol-
doende effectief, dan kunnen strains het gevolg zijn. 
In hun model beperken Caplan et al. - wat responses betreft - zich tot 
de strains (later in deze paragraaf gaan wij nader op coping in). On-
der strains verstaan zij: "(...) any deviation from normal responses 
in the person (...)" (p. 3). Zij beschouwen strains als risicofactoren 
voor ziekten; dat wil zeggen dat mensen die hoog op deze risicofacto-
ren scoren een verhoogd risico op ziekten lopen. 
Bij deze omschrijving van strains zijn enkele kanttekeningen te plaat-
sen. In de eerste plaats wordt in de definitie niet aangegeven waar-
door de strains ontstaan, terwijl stimuli als hartstocht, verrassing 
of een boeiende toespraak, die als positieve gebeurtenissen kunnen wor-
den beschouwd, moeilijk tot strains kunnen leiden, hetgeen in de defi-
nitie tot uiting dient te komen. In de tweede plaats wordt niet toege-
licht wat met "afwijking van normale reacties" wordt bedoeld. De term 
"normaal" impliceert weliswaar een norm, maar hoe dient deze te worden 
vastgesteld? Bovendien kan een afwijking boven of beneden de norm zijn. 
Wat te denken van een grotere tevredenheid met het werk dan "normaal". 
Het lijkt onwaarschijnlijk dat dit tot een groter risico op ziekten 
leidt. 
Deze kanttekeningen zijn aanleiding om een andere definitie van strains 
te hanteren. Wij omschrijven strains als de negatieve geestelijke en 
lichamelijke gevolgen van stressoren voor het individu. 
Het gaat ons hierbij om de langdurige of lange-termijn gevolgen van 
stressoren; niet om de momentane gevolgen die onmiddellijk na het er-
varen van een stressor optreden en dan weer verdwijnen. De term "nega-
tief" is in de definitie opgenomen om aan te geven dat de gevolgen van 
stress verondersteld worden tot een verhoogd risico op ziekten te leiden. 
Strains kunnen zich op drie gebieden voordoen: 
• psychologische strains, zoals ontevredenheid met het werk, angst en 
een lage zelfwaardering; 
• gedragsmatige strains, zoals roken en ziekteverzuim; 
• fysiologische strains, zoals een hoge bloeddruk en een hoog choles-
terolgehalte. 
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Wij gaan thans nader in op coping. Conform Lazarus en Launier (1978) 
wordt onderscheid gemaakt tussen: 
1. perceptuele en cognitieve responses. 
Deze gaan de bedreiging tegen door de subjectieve discrepantie 
tussen persoon en omgeving te reduceren; 
2. directe acties van het individu. 
Deze gaan de bedreiging tegen door de objectieve discrepantie 
tussen persoon en omgeving te reduceren. 
In het navolgende worden beide categorieën responses nader besproken. 
Perceptuele en cognitieve responses reduceren de subjectieve discrepan-
ties tussen persoon en omgeving tot een voor de persoon aanvaardbaar 
niveau, door de perceptie van de objectieve omgeving en/of van zichzelf 
te vervormen zonder de daarmee corresponderende objectieve feiten te 
veranderen. Deze perceptuele en cognitieve processen zijn onder meer 
te vergelijken met Freud's defensiemechanismen van het ego en Fes-
tinger's cognitieve dissonantietheorie. 
In de psycho-analytische theorie werden de defensiemechanismen aanvanke-
lijk gepostuleerd om het individu te beschermen tegen primitieve drif-
ten en behoeften van het onderbewustzijn. Dezelfde mechanismen kunnen 
de persoon echter eveneens beschermen tegen bedreigingen uit zijn om-
geving. Rahe en Ramson (1978) melden bijvoorbeeld dat defensiemecha-
nismen als repressie en ontkenning effectief blijken te zijn in "miti-
gating against the physiological upheaval often observed in patients 
in coronary care unit" (p. 8). 
In de cognitieve dissonantietheorie (Festinger, 1957) wordt veronder-
steld dat een toestand van dissonantie - wanneer twee of meer cognities 
onderling tegengesteld zijn - tot een druk leidt om de dissonantie te 
reduceren. Dissonantiereductie vindt plaats door een verandering in 
attitude of gedrag óf door toevoeging van een nieuwe cognitie. 
Cognitieve vervorming vindt vermoedelijk plaats als andere vormen van 
coping niet tot de mogelijkheden van een individu behoren. Deze cog-
nitieve defensie is dan een snelle oplossing om de zorgen en angst als 
gevolg van de misfit tegen te gaan. Cognitieve defensies kunnen "mal-
adaptive" zijn in de zin dat ze het contact van het individu met de 
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realiteit verminderen. Dit kan weer tot een minder adequate coping 
leiden, waardoor hij de situatie als meer bedreigend ervaart. Derhalve 
kan worden verondersteld dat continue defensie vermoedelijk tot straine 
zal leiden. 
Volgens Pinneau (1975) streeft het organisme ernaar zijn positieve ver-
wachtingen met behulp van defensiemechanismen te vergroten. 
Hij veronderstelt verder dat defensiemechanismen gewoonlijk het contact 
met de omgeving niet volledig vervormen: de werkelijkheid negeren kan 
desastreus zijn, zegt hij, en mensen leren dat vermoedelijk al op jonge 
leeftijd. 
De directe acties daarentegen, zijn gericht op een veranderen van de 
objectieve feiten. De objectieve omgeving en/of de objectieve persoon 
worden op zodanige wijze veranderd dat de objectieve discrepantie wordt 
gereduceerd. De responses kunnen ook gericht zijn op het verkrijgen 
van meer informatie. 
Zichzelf veranderen kan op twee wijzen gebeuren (Caplan, 1977), door: 
1. een permanente verandering in vaardigheden, zoals door opleiding 
en vaardigheidstraining; 
2. een tijdelijke verandering. 
Caplan noemt als voorbeeld het roken van sigaretten, waardoor de 
tolerantie voor stress tijdelijk toeneemt. Zo vinden Ikard en 
Tomkins (1973) dat gevoelens van psychische spanning afnemen wan-
neer mensen roken, terwijl Nesbitt (1973) aantoont dat mensen in 
staat zijn meer en langer stress (electrische schok) te dulden wan-
neer zij roken - vooral bij sigaretten met een hoog nicotinegehalte. 
Een ander voorbeeld is het gebruiken van "psycho-actieve" drugs als 
poging om de geestestoestand te beheersen. 
De responses die op de objectieve omgeving gericht zijn kunnen onder-
scheiden worden in "flight" (naar een nieuwe setting) en interventie. 
Bij de laatste wordt getracht de omgevingseisen of de eigen bekwaamhe-
den te verbeteren. Ook kan iemand anderen trachten te overtuigen van 
de voordelen om aan zijn behoeften tegemoet te komen. 
Veel directe acties zullen betrekking hebben op zowel een verandering 
in de omgeving als een verandering van de persoon zelf. 
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Hoe effectief zijn verschillende coping-technieken? Howard et al. 
(1975) hebben dit van tien copingtechnieken bij een groep van 236 mana-
gers onderzocht. Van elke copingtechniek is nagegaan hoeveel managers 
haar gebruikten en met hoeveel stress-symptomen zij geassocieerd was. 
De respondenten hebben van de afgelopen twaalf maanden aangegeven welke 
stress-symptomen (te vergelïiken met psychologische strain) zij ervaren 
hebben. 
In tabel 2.1 hebben wij de drie meest en de drie minst effectieve co-
pingtechnieken vermeld, tezamen met het % gebruikers en het gemiddelde 
aantal stress-symptomen. 
Tabel 2.1 De drie meest en de drie minst effectieve copingtechnieken 
Coping technique 
Most effective techniques 
Build resistence, regular sleep, 
good health habits 
Compart mentalize work and nonwork life 
Engage in physical exercise 
Least effective techniques 
Work harder 
Change strategy of attack on work 
Change to a different work activity 
% Who use 
technique 
25 
40 
35 
24 
41 
15 
Average no. 
symptoms 
2.18 
2.27 
2.38 
2.75 
2.82 
3.14 
Uit: Howard et al. (1975). 
Deze uitkomsten dienen als tentatief te worden aangemerkt. Dit onder-
zoek is één van de eersten op dit gebied; bovendien is de causaliteit 
tussen copingtechniek en het aantal symptomen niet onderzocht. 
2.4 GEZONDHEID-ZIEKTE 
Het vierde element in de sequentie bij Caplan et al. heeft betrekking 
op de verschillende maten van gezondheid en ziekte, zoals die tot uit-
drukking komen in ziekte- en sterftecijfers en gegevens over ongevallen 
en invaliditeit, maar ook op positieve toestanden van kracht, energie 
en welzijn. 
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In ons onderzoek wordt hier niet nader op ingegaan. Voor een verdere 
toelichting op gezondheid-ziekte verwijzen wij naar Caplan et al. (1975), 
Selye (1976) en Frankenhaueser (1980). 
2.5 VERONDERSTELDE EFFECTEN VAN DE PERSOONLIJKHEID EN SOCIALE ONDER-
STEUNING 
Caplan et al. hebben naast de vier eerder genoemde elementen nog twee 
andere blokken variabelen in hun model opgenomen, namelijk "persoon" 
en "sociale ondersteuning". 
In hun opvatting heeft "persoon" betrekking op "all those more or less 
enduring genetic or acquired characteristics of the person (whether 
physical, psychological, or physiological) which serve as conditioning 
variables on the stress-strain relation" (p. 6). 
Over sociale ondersteuning zeggen zij : "There are two kinds of social 
support: (1) tangible help, such as medical services and financial aid, 
and (2) emotional support such as love, affection, sympathy, understan-
ding, friendship, intimacy etc. provided by another person or group" 
(p. 5). 
In het model van Caplan et al. hebben beide variabelen de volgende ef-
fecten: 
• een direct effect op de strains; 
• een conditionerend effect op de stressor-strain-relatie. 
Hierbij wordt verondersteld dat de relatie tussen een stressor en 
een strain zal verschillen op verschillende niveaus van persoonlijk-
heidskenmerken en sociale ondersteuning. 
In ons stress-model zijn de twee blokken variabelen eveneens opgenomen. 
In vergelijking met het model van Caplan et al. zijn de volgende ver-
schillen aan te geven: 
• we spreken niet van "persoon", maar richten ons specifiek op de 
"persoonlijkheid", waar we onder verstaan het voor een individu re-
latief stabiele kenmerkende patroon van gedragingen; 
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• sociale ondersteuning is anders omschreven. Wij zullen onder socia-
le ondersteuning verstaan het overdragen van informatie die ertoe 
leidt dat het individu gelooft dat men (1) om hem geeft en hem sym-
pathiek vindt, (2) hem acht en waardeert en (3) dat hij tot een net-
werk van communicatie en wederzijdse verplichtingen behoort (zie 
verder hoofdstuk 4); 
• het aantal gehypothetiseerde effecten van de persoonlijkheid en de 
sociale ondersteuning op de stress-sequentie is op grond van litera-
tuuronderzoek uitgebreid en nader uitgewerkt. 
In het navolgende worden de veronderstelde effecten van de persoonlijk-
heid en de sociale ondersteuning achtereenvolgens besproken. Zij zijn 
in figuur 2.1 door middel van de genummerde pijlen aangegeven. 
Pijl 1: De relatie tussen de persoonlijkheid en de objectieve omgeving 
Deze pijl representeert twee mogelijke effecten: 
(1) mensen streven op grond van hun persoonlijkheid ernaar bepaalde 
functies (bij bepaalde organisaties) te vervullen en/of worden, op 
grond van hun persoonlijkheid, door de organisatie voor bepaalde func-
ties uitgekozen. 
De relatie tussen persoonlijkheid en (auto)selectieprocessen wordt door 
veel onderzoekers onderschreven (onder meer: Krech et al., 1962; Deutsch 
en Kraus, 1965; Caplan, 1971; Caplan et al., 1975; Van Vucht Tijssen 
et al., 1978; Lazarus en Launier, 1978). 
Deutsch en Kraus zien de relatie tussen een persoon en zijn functie als 
reciproke. Enerzijds kan de functie als middel dienen om aan bepaalde 
belangrijke behoeften te voldoen; als voorbeeld noemen de auteurs men-
sen in militaire dienst, die de dienst zouden beschouwen als een "out-
let" voor hun agressieve en affiliatieve behoeften. Anderzijds kunnen 
de waarden en de attitudes die met bepaalde functies geassocieerd zijn, 
geïncorporeerd worden in de persoonlijkheid van het individu. Een voor-
beeld: in zijn analyse van de sociale structuur van de bureaucratie 
wijst Merton (1957) erop dat deze structuur een constante invloed op 
het individu uitoefent om methodisch, voorzichtig en gedisciplineerd 
te zijn. 
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Kahn et al. (1964) onderschrijven dit laatste. Zij veronderstellen 
dat veranderingen in de persoonlijkheid kunnen plaatsvinden door (1) 
de aard van iemands ervaring in zijn functie en door (2) het gedrag 
dat in de functie wordt opgewekt en bekrachtigd; 
(2) de persoonlijkheid houdt verband met de individuele verschillen 
otn stressoren het hoofd te bieden (coping) . Hierdoor zijn mensen met 
een bepaalde persoonlijkheid in staat bepaalde stressoren te elimineren 
of te reduceren en andere stressoren juist niet. Een voorbeeld: flexi-
bele personen worden verondersteld zich in rolconflicten te laten be-
trekken, omdat zij zich openstellen voor de invloed van anderen. Door 
dit laatste worden die anderen als het ware "uitgenodigd" om druk op 
flexibele personen uit te oefenen, met als gevolg .... rolconflict 
(Kahn et al., 1964). Door hun persoonlijkheid kunnen mensen dus met 
bepaalde stressoren worden geconfronteerd of juist niet. 
Pijl 2: Het effect van de persoonlijkheid op de perceptie van de ob-
jectieve omgeving 
Deze pijl representeert de veronderstelling dat de persoonlijkheid de 
perceptie van de objectieve omgeving kan wijzigen door een perceptuele 
bias te introduceren, waardoor de omgeving anders waargenomen wordt 
dan zij in werkelijkheid is. 
Enkele vormen van perceptuele bias zijn: overdrijving, simplificatie 
of ontkenning van wat er in de objectieve omgeving plaatsvindt. Zo 
zou iemand met een bepaalde persoonlijkheid - indien geconfronteerd met 
een objectief vastgestelde hoeveelheid werk - zijn werkbelasting kunnen 
overdrijven, terwijl iemand met een andere persoonlijkheid dezelfde 
hoeveelheid werk zou kunnen onderschatten. 
Pijl 3: Het effect van de persoonlijkheid op de relatie tussen 
stressoren en strains 
Deze pijl vertegenwoordigt de veronderstelling dat de relatie tussen 
een stressor en een strain zal verschillen op verschillende niveau van 
persoonlijkheidskenmerken. 
Sommige mensen zullen op een stressor met veel strains reageren, anderen 
20 
met weinig of geen strains. We spreken in dit verband over een lage 
respectievelijk hoge tolerantie voor die stressor. 
Een lage tolerantie voor een bepaalde stressor betekent dat dit omge-
vingskenmerk één of meer voor het individu belangrijke behoeften blok-
keert of dreigt te blokkeren. Hierdoor zal een stressor, die objectief 
in een bepaalde mate voorkomt, sneller en in grotere mate als bedrei-
gend worden ervaren en tot meer strains leiden, dan wanneer het indivi-
du er een hoge tolerantie voor bezit. Een hoge tolerantie voor een 
stressor houdt in dat het omgevingskenmerk irrelevant is voor het be-
hoef tenpatroon van het individu. 
De tolerantie voor een stressor hangt ook nauw samen met de adequaat-
heid van de coping ten opzichte van die stressor. Wanneer een individu 
zich realiseert dat zijn capaciteiten om de stressor het hoofd te bie-
den ontoereikend zijn, zal hij de stressor eveneens sneller en in gro-
tere mate als bedreigend ervaren dan iemand die de stressor wél kan 
hanteren (Lazarus en Launier, 1978). 
Wanneer de bedreiging als te hoog ervaren wordt, kunnen psychologische 
defensiemechanismen als ontkenning en projectie het individu ertegen 
beschermen. Deze mechanismen reduceren de subjectieve discrepantie 
tussen kenmerken uit de omgeving en die van de persoon tot een voor hem 
aanvaardbaar niveau, maar zonder dat de daarmee corresponderende objec-
tieve omgeving verandert. Bijvoorbeeld: "denial of overload" zou tot 
een subjectieve onderschatting van de werkbelasting kunnen leiden, een 
respons die de subjectieve fit tussen een persoon en zijn omgeving ver-
betert. 
De defensiemechanismen kunnen "maladaptive" zijn. Zij behelzen geen 
poging om de objectieve omgeving aan te pakken, integendeel, zij ver-
minderen het contact van de persoon met de realiteit. Wanneer de de-
fensiemechanismen niet binnen een redelijke tijd vervangen worden door 
directe acties zullen strains het gevolg zijn. 
Pijl 4: Het effect van de persoonlijkheid op de strains 
Deze pijl representeert de veronderstelling dat de persoonlijkheid een 
directe oorzaak zou zijn van strains. 
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In de stressliteratuur blijkt deze veronderstelling zeer controversieel 
te zijn (onder meer: Caplan, 1971; Sales, 1969b; Caplan et al., 1975). 
Het strijdpunt is of een eventuele relatie tussen de persoonlijkheid en 
de strains een direct gevolg is van de persoonlijkheid of eerder het ge-
volg van de andere effecten van de persoonlijkheid (zie pijlen 1, 2 
en 3). 
Pijl 5: Het effect van sociale ondersteuning op de objectieve omgeving 
Deze pijl vertegenwoordigt de veronderstelling dat sociale ondersteuning 
stressoren reduceert. Deze stressreductie zou op twee manieren kunnen 
plaatsvinden: 
(1) ondersteunende anderen reduceren de stressoren die iemand ervaart 
door zijn objectieve omgeving te veranderen (onder meer: Gore, 1973; 
Pinneau, 1975). Zo noemt Gore als voorbeeld het geval dat iemand werke-
loos is, maar door tips van vrienden sneller een baan vindt, waardoor 
de stress die van werkeloosheid kan uitgaan, geëlimineerd wordt. Een 
ander voorbeeld is dat ondersteunende anderen een bepaalde persoon pro-
beren te vrijwaren voor die stressoren waarvoor hij een lage tolerantie 
bezit. Wanneer een directe chef een lage tolerantie heeft voor conflic-
ten tussen zijn ondergeschikten, zullen voorkomende conflicten buiten 
hem om worden geregeld, waardoor hij niet met die stressor wordt gecon-
fronteerd; 
(2) sociale ondersteuning kan een situatie creëren die gunstig is voor 
een actieve exploratie van de situatie en het aanle(ve)ren van gedrags-
alternatieven. Hierdoor zou iemand beter in staat zijn de situatie te 
beheersen en de daarin voorkomende stressoren te elimineren of te redu-
ceren. 
Pijl 6: Het effect van sociale ondersteuning op de relatie tussen 
stressoren en strains 
Deze pijl duidt de veronderstelling aan dat sociale ondersteuning het 
bedreigende karakter van stressoren reduceert. Dit houdt in dat een 
stressor, die objectief in een bepaalde mate voorkomt, bij veel sociale 
ondersteuning als minder bedreigend wordt ervaren dan bij een gebrek 
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aan sociale ondersteuning. Dit heeft minder respectievelijk meer 
strains tot gevolg. 
Dit effect kan worden verklaard doordat sociale ondersteuning veronder-
steld wordt aan een aantal fundamentele behoeften van de mens tegemoet 
te komen. Dit betreft de behoeften aan genegenheid en geborgenheid, 
aan erkenning en waardering en aan informatie om de realiteit vast te 
stellen en te toetsen (in hoofdstuk 4 wordt er nader op ingegaan). 
Het voldoen aan deze behoeften zou iemand emotioneel sterker maken, 
zijn gevoel van eigenwaarde verhogen en/of zijn coping verbeteren. 
Hierdoor zouden stressoren als minder bedreigend worden ervaren dan 
het geval zou zijn bij géén sociale ondersteuning. Men heeft het ge-
voel beter tegen de situatie opgewassen te zijn. Zo vindt Pinneau 
(1975) dat sociale ondersteuning psychotherapeutisch werkt en de zelf-
waardering en het optimisme, die noodzakelijk zijn voor een adequaat 
functioneren, doet toenemen. Ook kan sociale ondersteuning waarde heb-
ben, omdat zij informatie verschaft, waardoor sprake kan zijn van een 
corrigeren van de perceptie, hetgeen tot een verhoogde effectiviteit 
van de coping zal leiden. 
Pijl 7: Het effect van sociale ondersteuning op de strains 
Deze pijl representeert de veronderstelling dat sociale ondersteuning 
strains reduceert. 
Er wordt verondersteld dat sociale ondersteuning een direct effect 
heeft op de strains, dat vergelijkbaar is met het effect van stressoren. 
2.6 CAUSALITEIT 
De in het stress-model gepostuleerde causale relaties zijn tot nu toe 
bijna geheel onderzocht met behulp van correlaties die afkomstig zijn 
uit veldonderzoeken waarin de data op één moment in de tijd verzameld 
werden. Hierbij vindt geen vooropgezette toetsing van de causale rela-
ties plaats: de gevonden verbanden worden achteraf geïnterpreteerd, 
waardoor conclusies omtrent oorzaak en gevolg niet zonder meer te trek-
ken zijn. 
Wanneer een positieve relatie bestaat tussen bijvoorbeeld sociale on-
dersteuning en tevredenheid met het werk, dan zijn er, strikt genomen, 
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drie mogelijkheden: 
1. sociale ondersteuning veroorzaakt tevredenheid met het werk; 
2. tevredenheid met het werk veroorzaakt sociale ondersteuning; 
3. zowel sociale ondersteuning als tevredenheid met het werk worden 
door een derde variabele veroorzaakt. 
Laboratoriumexperimenten zijn bij uitstek geschikt om causale verbanden 
aan te tonen. In een vooraf vastgestelde situatie manipuleert men de 
onafhankelijke variabele, en onderzoekt de effecten op de afhankelijke 
variabele. De nadelen van dit type onderzoek zijn: (1) de kunstmatig-
heid van de laboratoriumsituatie, (2) de ethische kant van het plaatsen 
van mensen in stressvolle en potentieel ongezonde situaties en (3) hun 
korte duur (Beehr en Newman, 1978). 
In de literatuur treffen we tal van fysiologische en endocrinologische 
laboratoriumexperimenten aan waarvan de uitkomsten de "horizontale" 
sequentie van het stress-model steunen. Wanneer een persoon met bedrei-
ging wordt geconfronteerd, vertoont zijn lichaam diverse neurale en hor-
monale reacties die onder bepaalde condities tot ziekte kunnen leiden 
(zie hoofdstuk 1). Deze studies vallen buiten het kader van dit proef-
schrift; voor een bespreking van de studies wordt verwezen naar Selye 
(1976) en Frankenhaueser (1980). 
Er zijn maar weinig experimenten uitgevoerd om de veronderstelde effec-
ten van het stress-model te toetsen. French en Caplan (1973) rappor-
teerden er twee. Hierin onderzochten zij de effecten van werkbelasting 
op hartfrequentie en cholesterolgehalte. Door de hoeveelheid werkbe-
lasting te variëren en andere variabelen constant te houden, toonden 
zij onder meer aan dat werkbelasting de oorzaak was van een verhoogde 
hartfrequentie en een verhoogd cholesterolgehalte. 
Een andere mogelijkheid om causale verbanden te onderzoeken, zijn longi-
tudinale veldstudies, met controlegroepen. Op verschillende momenten 
in de tijd worden gegevens verzameld. Bij dit type onderzoek is het 
controleren van "ruis"-variabelen niet goed mogelijk, maar kunnen de 
lange-termijn gevolgen van stress des te beter worden onderzocht. 
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Rasi en French (1962) onderzochten het effect van promotie en degrada-
tie op het bezoek aan de dokter. Degenen die gedegradeerd waren ble-
ken vanaf dat tijdstip vaker naar de dokter te gaan, terwijl degenen 
die gepromoveerd waren na hun promotie hem juist minder vaak bezochten. 
Cobb en Kasl (1972) voerden een onderzoek uit onder gehuwde mannen van 
45 tot 49 jaar, die in een fabriek werkzaam waren die gesloten zou wor-
den. Zij verzamelden fysiologische gegevens zowel vóór als ná de slui-
ting, en ontdekten dat in het algemeen het urinezuur en de bloeddruk 
een toename vertoonden vóórdat de fabriek werd gesloten, maar dat het 
cholesterolgehalte pas ging stijgen op het moment dat men werkeloos 
werd. Enige tijd nadat de proefpersonen weer in het arbeidsproces wa-
ren opgenomen, herkregen de fysiologische variabelen hun oude waarden. 
Gore (1973) onderzocht eveneens de effecten van een fabriekssluiting 
op de gezondheid van (ex)werknemers. Zowel vóór als ná de sluiting 
verzamelde zij diverse gegevens. In haar onderzoek werden vooral de 
effecten van sociale ondersteuning door vrouw, vrienden en kennissen 
onderzocht. De groep die langer werkeloos bleef én minder sociale 
ondersteuning ervaarde, bleek onder meer een hoger cholesterolgehalte 
te hebben dan de groep die wél sociale ondersteuning rapporteerde. 
Rosenman et al. (1966 en 1970) hebben een longitudinaal, prospectief 
onderzoek uitgevoerd, om na te gaan in hoeverre het type A-gedragspa-
troon coronaire hartziekten voorspelt. Hun resultaten wijzen erop dat 
het type A-persoon, vooral wanneer hij tussen de 30 en 49 jaar is, een 
groter risico op coronaire hartziekten loopt dan een even oude type B-
persoon (in paragraaf 3.2 wordt deze studie nader beschreven). Ook 
Jenkins et al. (1974) vonden dat de AB-typologie prospectieve waarde 
heeft met betrekking tot coronaire hartziekten (zie eveneens paragraaf 
3.2). 
De uitkomsten van de bovengenoemde studies geven steun aan ons stress-
model, zij duiden er met name op dat de onderzochte stressoren tot be-
paalde strains leiden, en niet omgekeerd. Voor enkele van de gepostu-
leerde effecten van de persoonlijkheid en de sociale ondersteuning be-
staat ook enige evidentie. Veel bewijsmateriaal is er tot op heden 
niet, er zijn vooral longitudinale studies nodig om de effecten van 
het stress-model te toetsen. 
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3. LITERATUURBEVINDINGEN TEN AANZIEN VAN DE PERSOONLIJKHEID 
Dit hoofdstuk bevat een overzicht van de literatuurbevindingen ten aan-
zien van de AB-typologie en rigiditeit. Allereerst wordt de keuze om 
beide persoonlijkheidskenmerken in dit onderzoek op te nemen nader toe-
gelicht. Vervolgens gaan we voor de AB-typologie na (1) hoe zij geope-
rationaliseerd wordt en (2) welke resultaten te melden zijn over de in 
het stress-model gepostuleerde effecten (zie pijlen 1 tot en met 4); 
eenzelfde overzicht van bevindingen wordt voor rigiditeit gegeven. 
3.1 WAAROM EEN ONDERZOEK NAAR DE EFFECTEN VAN DE AB-TYPOLOGIE EN 
RIGIDITEIT 
Behalve van de AB-typologie en rigiditeit zijn in het middenkaderonder-
zoek (Van Vucht Tijssen et al., 1978) ook de data van twee andere per-
soonlijkheidskenmerken, conformisme en agressie-onderdrukking, verza-
meld (de omschrijving van de begrippen is in bijlage 6.3a vermeld). 
We hebben gemeend ons in dit onderzoek tot twee persoonlijkheidskenmer-
ken te moeten beperken. De keuze is op de AB-typologie en rigiditeit 
gevallen vanwege hun relevantie voor (1) de geestelijke en lichamelijke 
gezondheid van mensen en (2) het functioneren van die mensen in organi-
saties. 
In het navolgende lichten we dit nader toe. 
In Nederland nam tussen 1951 en 1976 het aantal mensen dat aan coro-
naire hartziekten overleed met 59,5% toe (Kleber et al., 1980). Dit 
zijn ziekten van het hart, die ontstaan door onvoldoende doorbloeding 
van de kransslagaderen of de coronaire arteriën, en veelal angina pec-
toris en hartinfarct tot gevolg hebben. De AB-typologie is in dit on-
derzoek opgenomen door haar veronderstelde relatie met coronaire hart-
ziekten: mensen die het type A-gedragspatroon (zie paragraaf 3.2) ver-
tonen zouden een vergroot risico lopen op deze ziekten. 
Er zijn aanwijzingen dat dit gedragspatroon in geïndustrialiseerde lan-
den toeneemt (Howard et al., 1977). We moeten hierbij bedenken dat in 
onze Westerse, geïndustrialiseerde samenleving de mensen die dit ge-
dragspatroon vertonen positief worden gewaardeerd. Het zijn de harde 
werkers, de steunpilaren van menig bedrijf. 
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Rigiditeit/flexibiliteit zijn direct relevant voor de bijdragen van de 
leden aan de totale organisatieprestatie. Het huidige tempo van tech-
nologische en sociale ontwikkelingen vereist van mensen een instelling 
en gedrag die getypeerd kunnen worden als flexibiliteit en aanpassings-
vermogen. Het ontbreken van de vereiste flexibiliteit kan niet alleen 
negatieve gevolgen hebben voor de persoonlijke aanpassing van mensen, 
maar kan ook tot stilstand en achteruitgang van organisaties leiden. 
Kahn et al. (1964) zien de bovengenoemde relatie als volgt: degenen 
die naar rigiditeit neigen zijn waarschijnlijk systematisch, stabiel en 
vertonen zelfbeheersing, zij zijn zeer geschikt voor stabiele, niet-
veranderende organisaties. Degenen die meer flexibel zijn passen zich 
niet alleen persoonlijk sneller aan, maar kunnen tevens de organisatie 
helpen bij het zoeken naar effectieve nieuwe mogelijkheden, indien de 
omstandigheden dat vereisen. 
3.2 LITERATUURBEVINDINGEN TEN AANZIEN VAN DE AB-TYPOLOGIE 
In de afgelopen jaren zijn veel onderzoekingen uitgevoerd teneinde de 
zogenaamde "coronaire persoonlijkheid" vast te stellen, omdat mensen 
die zo'n persoonlijkheid bezitten een verhoogd risico op coronaire hart-
ziekten lopen. Aanleiding tot deze onderzoekingen is de constatering 
dat bij minstens de helft van de mensen die een hartaanval krijgen, 
geen enkel verband kan worden gelegd met de bekende risicofactoren zo-
als het roken, de eetgewoonten, de lichaamsbeweging of andere tot hart-
ziekten leidende ziekten (Friedman en Rosenman, 1974), zodat er dus wel 
een andere risicofactor in het spel moet zijn. 
De coronaire persoonlijkheid 
In een aantal overzichtsartikelen is getracht een antwoord te geven op 
de vraag óf er een coronaire persoonlijkheid bestaat. 
In het navolgende gaan wij, erg beknopt en met het accent op recente 
studies, eveneens op deze vraag in. Voor verdere informatie wordt ver-
wezen naar Keith (1966), Jenkins (1971a en 1971b), Cooper en Marshall 
(1976), Van Doornen (1978) en Van Dijl (1981). 
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Een duidelijk en definitief profiel van de coronaire persoonlijkheid 
is niet te geven, niet alleen omdat de verschillende studies weinig 
consistente resultaten geven, maar ook omdat de gehanteerde onderzoeks-
methodieken sterk verschillen: het overgrote deel van de onderzoeken is 
retrospectief: daarnaast komen incidenteel cross-sectionele en longitu-
dinale studies voor. 
In retrospectieve studies wordt de coronaire persoonlijkheid bestudeerd 
door een groep infarctpatiënten met een groep gezonde mensen te verge-
lijken. Deze onderzoeksmethodiek stuit op ernstige methodologische be-
zwaren (onder meer: Caplan, 1971; Appels, 1977; Van Doornen, 1978), 
bijvoorbeeld: 
• omdat circa 30% van de patiënten een hartinfarct niet overleeft, is 
de resterende groep van 70% vermoedelijk niet meer representatief 
voor de coronaire persoonlijkheid (Appels, 1977); 
• de responses van de patiënten kunnen door hun infarct veranderd zijn; 
• er wordt geen onderscheid gemaakt naar de soort cardiale ziekte. Er 
zijn aanwijzingen dat patiënten met verschillende cardiale ziekten 
anders scoren op bepaalde tests (onder meer: Jenkins, 1971b en Van 
Doornen, 1978). 
Voor een meer uitgebreide methodologische verhandeling wordt met name 
verwezen naar Van Doornen (1978). 
Klinische observaties van 22 coronaire hartpatiënten leverde Dunbar 
(1943), één van de eerste onderzoekers van dit soort zieken, persoon-
lijkheidsprofielen op van mensen die dwangmatig consistent waren in hun 
gedrag, hard werkten en geen vakantie naraen. Ze trokken doorgaans 
macht naar zich toe en hielden er niet van verantwoordelijkheid te de-
len, terwijl conversatie vaak werd gebruikt om te domineren en agressie 
te uiten. Zij waren zeer uitgesproken in hun gevoelens. Daarnaast ver-
toonden zij een opvallende persistentie om opleidingen waaraan zij be-
gonnen waren af te maken en carrières systematisch op te bouwen; zij 
bleven doorgaans in één functie en werkten hard om de top te bereiken, 
daarbij hun gezondheid en symptomen van een dreigend infarct bagatelli-
serend. In de daaropvolgende jaren werden studies uitgevoerd om de 
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resultaten van Dunbar te verifiëren (onder meer: Miles et al., 1954; 
O'Connell en Lundy, 1961; Cleveland en Johnson, 1962). 
Deze studies leverden inconsistente bevindingen op. 
Het meest uitgebreide onderzoeksprogramma, dat een verband trachtte te 
leggen tussen persoonlijkheid en coronaire hartziekten is dat van 
Friedman en Rosenman. Deze onderzoekers veronderstellen dat de. chro-
nische stressoren van het moderne geïndustrialiseerde leven, vooral de 
organisatiestressoren, een belangrijke bijdrage leveren aan het ontstaan 
van coronaire hartziekten. 
Zij omschreven een gedragspatroon dat zij typerend vinden voor coronaire 
hartpatiënten (het type A-gedragspatroon):"(...) een complex van gevoe-
lens en handelingen dat kan worden waargenomen bij iedereen die op een 
agressieve wijze betrokken is in een chronische, onophoudelijke strijd 
om in steeds minder tijd steeds meer te presteren, desnoods tegen alle 
tegenwerking van andere dingen of personen in" (Friedman en Rosenman, 
1974, p. 67). Het patroon manifesteert zich door buitensporige wed-
ijver, een streven naar prestaties, agressie (soms sterk onderdrukt), 
tijdnood, rusteloosheid, het steeds sneller verrichten van gewone werk-
zaamheden, vijandigheid, hyper-alertheid, explosieve spraak en gespan-
nen gelaatsuitdrukking. 
Dit gedragspatroon ontstaat wanneer bepaalde persoonlijkheidskenmerken 
van het type A geprikkeld worden door specifieke milieu-invloeden, er 
moet een zekere uitdaging van de omgeving uitgaan. 
De persoon met het type B-gedragspatroon is precies het tegenovergestel-
de van het type A-persoon, hij is bijvoorbeeld niet erg competitief en 
meer ontspannen. 
Dimensies van de AB-typologie 
Er zijn verschillende meetinstrumenten voor de AB-typologie ontwikkeld, 
die echter deels dezelfde, deels verschillende dimensies meten. In het 
navolgende gaan wij op vier van deze meetinstrumenten in, te weten: het 
AB-interview, de JAS, de vragenlijst van Sales en de BUL, alsmede op de 
door hen gemeten dimensies. 
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Het AB-interview, dat door Friedman en Rosenman opgesteld is, is een ge-
standaardiseerd interview dat uit een twintigtal open vragen bestaat. 
Het dient op een tamelijk agressieve en gejaagde wijze te worden afge-
nomen, omdat, volgens beide opstellers, het type A-individu zijn type 
A-gedrag pas vertoont wanneer de omgeving hem daartoe prikkelt, terwijl 
het type B-individu daar weinig gevoelig voor is, en zich niet of nauwe-
lijks laat opjagen. Het gedrag van de geïnterviewde is in feite meer 
bepalend voor de vaststelling van het gedragspatroon dan de inhoud van 
zijn antwoorden. Met behulp van dit interview identificeerden Friedman 
en Rosenman mensen als: volledig ontwikkelde A's (A1), onvolledig ont-
wikkelde A's (A2), onvolledig ontwikkelde B's (B3) en volledig ontwik-
kelde B's (B4). 
Friedman en Rosenman (1974) schrijven het type A de volgende kenmerken 
toe: 
1. gevoel van tijdnood ("haastziekte"). Het type A kent een voortdu-
rende worsteling met de tijd. Hij stelt zichzelf tijdslimieten; 
2. de vergaardrift, of de zucht naar het aantal. Dit dient als een 
maat van zijn kunnen of prestaties; 
3. de onzekerheid van status. Hij streeft met zijn prestaties de 
goedkeuring en erkenning na van zijn gelijken en superieuren. 
Alleen een toenemend aantal prestaties en de erkentelijkheid hier-
voor van zijn collega's en superieuren, dus het tempo van zijn sta-
tusverbetering, kunnen hem zekerheid omtrent zijn status bieden; 
4. agressie en vijandigheid. Deze worden niet altijd even gemakkelijk 
in het type A ontdekt. De voornaamste aanwijzing is misschien de 
tendens om altijd andere mensen uit te dagen of met hen te willen 
wedijveren. 
In hoeverre meet het AB-interview de coronaire persoonlijkheid? 
In het navolgende vermelden wij resultaten van twee bekende onderzoeken 
op dit gebied. 
In een poging om het type A-gedragspatroon te valideren, vergeleken 
Keith et al. (1965) drie groepen met elkaar: patiënten met coronaire 
hartziekten, met maagzweren en met andere chronische ziekten. 
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De patiënten werd "blind" het AB-interview afgenomen, dat wil zeggen 
dat de interviewers niet wisten aan welke ziekte de geïnterviewde pa-
tiënten leden. 
Op grond van dit interview werd 47% van de coronair patiënten als type 
A aangemerkt; bij de andere twee groepen was dat respectievelijk 29% 
en 32%. Bij de jongere patiënten met coronaire hartziekten bleek het 
type A-gedragspatroon het meest duidelijk naar voren te komen en bij 
de oudere patiënten minder. In de 35 - 44 jaar oude groep van patiën-
ten met coronaire hartziekten werd 2/3 als type A beoordeeld tegen 1/3 
bij de even oude patiënten met de andere ziektes. Daarentegen werd voor 
de 45 - 49 jaar oude personen een omgekeerde trend gevonden. De onder-
zoekers concludeerden dat: "the findings of the present study show that 
such behavior characteristics are not specifically associated with coro-
nary artery disease". 
Deze uitspraak is door verschillende andere onderzoekers bekritiseerd. 
Cesseli (1966) heeft op het onderzoeksmateriaal van Keith et al. (1965) 
een nadere analyse uitgevoerd, die wél een positieve associatie tussen 
het type A-gedragspatroon en coronaire hartziekten opleverde. 
Een bekende longitudinale, prospectieve studie is beschreven in het 
artikel: "Coronary heart disease in the Western Collaborative Group 
Study" van Rosenman et al. (1966). Het onderzoek werd gehouden onder 
3524 personen werkzaam in de San Francisco Bay Area en Burbank. Het 
doel van de studie was na te gaan in welke mate het type A-gedragspa-
troon coronaire hartziekten voorspelt. 
Om type A- van type B-personen te onderscheiden gebruikten de onderzoe-
kers het AB-interview (zie eerder in deze paragraaf). In hun longitu-
dinale studie van 2J jaar rapporteerden zij, dat bij type A-personen 
in de leeftijdscategorieën van 30 - 49 jaar en 50 - 59 jaar respectie-
velijk 6.5 en 1.9 χ zo vaak coronaire hartziekten voorkwamen dan bij 
type B-personen. 
In hun vervolgstudie na 4i jaar (Rosenman et al., 1970) komt de relatie 
tussen type A en coronaire hartziekten eveneens naar voren. Met de in­
vloed van twaalf andere risicofactoren statistisch gecontroleerd, blij­
ken type A-personen in de 39 - 49 jaar oude groep een 2.2 χ zo groot 
risico op coronaire hartziekten te lopen dan type B-personen. 
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Dit verschil is significant. In de oudere groep (50 - 59 jaar) is dit 
verschil ook aanwezig, hoewel niet-significant. 
Het grotere effect van het type A-gedragspatroon als risicofactor bij 
jongere personen in vergelijking met oudere personen wordt in beide stu-
dies gerapporteerd. Keith (1966) merkt over dit verschijnsel op: 
"Behavior pattern A appears to be more predictive of CHD in younger men, 
perhaps because of the vigor the pattern represents" (p. 1241). 
Een meer objectieve wijze om de AB-typologie te meten, is het gebruik 
van vragenlijsten. De meest bekende is de "Jenkins Activity Survey" 
(JAS) van Jenkins et al. (1967). De 61 items zijn gebaseerd op het AB-
interview, terwijl dit interview tevens als valideringscriterium is ge-
bruikt. 
Met behulp van factor-analyse, uitgevoerd op twee van elkaar onafhanke-
lijke steekproeven, hebben Zyzanski en Jenkins (1970) onderzocht of het 
type A-gedragspatroon - middels de JAS gemeten - uni- of multidimensio-
naal is; uit beide analyses kwamen dezelfde drie factoren naar voren: 
1. "Hard driving". In deze factor komt tot uiting dat type A-personen 
veel van zichzelf vergen en competitief zijn. Referentie-item: 
"Gives much more effort than the average worker"; 
2. "Job involvement". Deze factor betreft betrokkenheid bij het werk. 
Referentie-item: "Every day life filled with challenges to be met"; 
3. "Speed and impatience". Deze factor reflecteert een levensstijl 
die gekenmerkt wordt door haast en ongeduld en heeft tevens betrek-
king op het gevoel van tijdnood. Referentie-item: "Often told of 
eating too fast". 
Jenkins (1971b) vermeldt in zijn overzichtsartikel een aantal persoon-
lijkheidskenmerken dat in verschillende studies geassocieerd was met 
coronaire hartziekten. Naast een grote betrokkenheid met de functie 
of professie noemt hij competitie en statusgevoeligheid. Ook blijken 
coronair patiënten moeite te hebben zich te ontspannen. 
Uit het prospectief onderzoek met de JAS (Jenkins et al., 1974) blijkt 
dat de drie subschalen niét differentiëren tussen coronair patiënten 
en een controlegroep vrij van coronaire hartziekten, de totaalscore wél. 
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Geen van de drie subschalen bleek prospectieve validiteit te bezitten, 
terwijl ook een uitsplitsing naar leeftijd of type coronair ziekte geen 
ander beeld te zien gaf. 
Bij Nass en Verhagen (1978) bleek de totaalscore van de JAS in een mul-
tiple discriminant analyse goed te discrimineren tussen een groep hart-
patiënten en een controlegroep als bovengenoemd. 
Sales (1969a) ontwikkelde een vragenlijst van 72 items die veertien 
afzonderlijke clusters van variabelen meten. De door de clusters ge-
meten concepten zijn gebaseerd op het werk van Friedman en Rosenman, 
terwijl als valideringscriterium de JAS is gebruikt. We vermelden de 
negen schalen die uit de onderzoeksresultaten van Sales als beste naar 
voren kwamen (conform Caplan, 1971): 
1. "Involved striving". Dit betreft de neiging van het individu om 
een "meedogenloos" streven te rapporteren naar succes, vooruitgang 
en bekwaamheid. Referentie-item: "In general, I approach my work 
much more seriously than most of the people I know"; 
2. "Persistence". De neiging om aan taken te werken totdat deze af 
zijn. Referentie-item: "Whenever I've set some goal for myself, I 
keep working until I've achieved it"; 
3. "Competitive orientation". De neiging zich in competitieve situa-
ties te laten betrekken. Referentie-item: "I find competition sti-
mulating and enjoyable"; 
4. "Range of activities". De neiging om zich "onder te dompelen" in 
tal van activiteiten en/of groepen, of zich bij veelsoortige zaken 
te laten betrekken. Referentie-item: "I engage in quite a variety 
of activities"; 
5. "Positive attitude toward pressure". Een positieve attitude ten 
opzichte van omgevingsdruk (inclusief verantwoordelijkheid, dead-
lines en werkbelasting). De neiging om deze druk prettig te vinden 
of opwindend. Referentie-item: "I find deadlines exciting and, in 
a way, enjoyable"; 
6. "Environmental overburdering". Het aanwezig zijn in een omgeving 
met objectieve, chronische overbelasting in het werk. 
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Referentie-item: "The things I have to do often take up only a small 
part of the time I have available" (item reversed scored); 
7. "Sense of time urgency". Chronische gevoelens van gebrek aan tijd, 
vaak geassocieerd met een gevoel van overbelasting. Referentie-
item: "It's virtually impossible for me to get out from under the 
time pressures which face me"; 
8. "Leadership". Heeft in het verleden leidinggevende posities bekleed. 
Ziet zichzelf als iemand die het initiatief neemt en anderen betrekt 
bij groepsactiviteiten. Referentie-item: "When I participate in an 
activity, I almost take some sort of leadership role"; 
9. "History of past achievements". De mening van het individu dat hij 
een veelheid aan hoog gewaardeerde doelen in zijn leven bereikt 
heeft. Referentie-item: "My achievements are considered to be sig-
nificantly higher than those of most people I know". 
Voor zover bekend, is met deze vragenlijst of haar subschalen geen on-
derzoek gedaan naar de verschillen tussen coronaire hartpatiënten en 
mensen die vrij van deze hartziekten zijn. 
In Nederland heeft Van Dij 1 de "Beoordeling van Uitspraken Lijst" (BUL) 
ontwikkeld (Van Dijl, 1981). De 69 items tellende BUL behelst de 
schalen: 
1. Agressiviteit. De mate waarin men zichzelf agressieve gevoelens 
en gedachten toeschrijft. Referentie-item: "Ik ben dikwijls woe-
dend" ; 
2. Depressiviteit. De mate waarin men zichzelf depressief voelt en 
in staat tot reageren in "moeilijke" sociale situaties. Referen-
tie-item: "Bij ruzies voel ik mij erg machteloos"; 
3. Activiteit en werken. De waardering voor actief-zijn en werken 
en voor de precisie waarmee een taak volbracht wordt. Referentie-
item: "Ik ben erg precies"; 
4. Eerzucht/dominantie. De mate waarin men zichzelf door "eerzucht" 
en "dominantie" gekenmerkt vindt. Referentie-item: "Heel veel te 
bereiken in het leven vind ik zeer belangrijk"; 
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5. Sociabiliteit. De mate waarin men gesteld is op omgang met mensen. 
Referentie-item: "Ik heb veel behoefte aan vriendelijkheid"; 
6. Beroepsverantwoordelijkheid. De mate van gevoelde verantwoordelijk-
heid voor en/of betrokkenheid bij het werk. Referentie-item: "Mijn 
werk aan anderen overlaten kan ik heel moeilijk". 
In enkele onderzoeken is nagegaan welke schalen significante verschil-
len vertonen tussen coronair patiënten en mensen die vrij zijn van de 
medische risicofactoren voor coronaire hartziekten. 
Van Dijl (1975) vergeleek een groep infarctpatiënten met een controle-
groep ten aanzien van twee factoren: activiteit en werken, en verant-
woordelijkheid in het werk, de hartinfarctpatiënten scoorden signifi-
cant hoger op beide factoren. 
In een andere studie vinden Van Dijl en Nagelkerke (1980) 27 items van 
de BUL die tussen een groep infarctpatiënten en een controlegroep dis-
crimineren. Een factoranalyse van deze 27 items toont vier "basic di-
mensions in the psychological make-up of infarction patients": depres-
sie, vijandigheid, betrokkenheid bij het werk en verantwoordelijkheid 
in het werk. 
Van Dijl en Olthuis (1970) komen tot de bevinding dat de infarctpatiën-
ten in sterkere mate extreme antwoordalternatieven geven dan de contro-
legroep . 
Van Doornen (1978) maakt gebruik van de cross-sectionele onderzoeksop-
zet . Hij gebruikte een testbatterij waarin onder meer de BUL en de 
Prestatie Motivatietest voorkwamen. Als belangrijke elementen van de 
coronaire persoonlijkheid kwamen naar voren: een lage positieve faal-
angst, hoge depressie en neuroticisme, eerzucht, ongeduld en overacti-
viteit. 
De lage positieve faalangst zou volgens hem ontstaan doordat de coro-
In deze opzet werden persoonlijkheidskenmerken tussen drie groepen 
vergeleken. Een groep infarctpatiënten, een groep personen met een 
hoog risico op coronaire hartziekten (met als criteria: systolische 
bloeddruk, cholesterol en roken) en een groep personen met een laag 
risico. De assumptie hierbij is: wanneer een verschil wordt gecon-
stateerd tussen infarctpatiënten en de laag-risicogroep, en dit ver-
schil blijkt ook aanwezig tussen de hoog- en laag-risicogroep, dan 
is dit een aanwijzing dat het geconstateerde verschil al vóór het 
hartinfarct aanwezig was (p. 77). 
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naire persoonlijkheid iemand zou zijn die een hoog activiteitsniveau 
nastreeft, ondanks het feit dat hij daar weinig tegen bestand is. 
Nass en Verhagen (1978) hebben een aantal vragenlijsten onderzocht op 
hun discriminerend vermogen tussen hartinfarctpatiënten en een contro-
legroep. Met behulp van multiple disciminant-analyse tonen zij aan dat 
de depressieschaal het beste discrimineert. Daarnaast discrimineren 
eveneens: de JAS, het AB-interview, tijdangst, positieve en negatieve 
faalangst, prestatiemotivatie en rigiditeit. De bevinding ten aanzien 
van positieve faalangst ondersteunt het resultaat bij Van Doornen. 
Uit het voorgaande kunnen we constateren dat de AB-typologie een multi-
dimensioneel begrip is. De volgende dimensies maken vermoedelijk deel 
uit van dit persoonlijkheidskenmerk, omdat zij (1) in één of meer van 
de voornoemde vragenlijsten voorkomen én omdat (2) infarctpatiënten en 
controlegroep in één of meer studies op deze dimensies blijken te ver-
schillen: 
Overaotг vi teit/werkdrang 
Deze dimensie komt in elk van de drie vragenlijsten voor. In de stu­
dies van Van Dijl (1975) en Van Doornen (1978) vertonen infarctpatiën-
ten en controlegroep significante verschillen op deze dimensie. Bij 
enkele studies lijkt de dimensie verweven te zijn met werkbetrokkenheid, 
competitie en doorzetten totdat het doel bereikt is; 
Werkbetrokkenheid 
De dimensie komt in elk van de drie vragenlijsten voor. Jenkins (1971b) 
vermeldt in zijn overzichtsartikel dat de dimensie in verschillende 
studies geassocieerd is met coronaire hartziekten. In de studie van 
Van Dijl en Nagelkerke (1980) bleken infarctpatiënten significant hoger 
op de dimensie te scoren dan de controlegroep. 
Werkbetrokkenheid kan leiden tot het niet delegeren van verantwoorde-
lijkheden. In de studies van Van Dijl (1975) en Van Dijl en Nagelkerke 
(1980) bleken infarctpatiënten minder te delegeren dan een controle-
groep; 
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Agreasie/vijandigheid 
De dimensie is in het AB-interview aanwezig en komt in de BUL voor. 
De studie van Van Dijl en Nagelkerke (1980) toont aan dat infarctpa-
tiënten en een controlegroep significant verschillend scoorden op vij-
andigheid; 
Ambitie/'atrijdlust 
Deze begrippen liggen ons inziens in eikaars verlengde. De dimensie 
komt in de BUL voor en houdt verband met de "involved striving" schaal 
van Sales. Van Doornen (1978) vindt dat infarctpatiënten/de hoge risi-
cogroep significant eerzuchtiger zijn dan de controlegroep; 
Ongeduld 
Deze dimensie refereert aan de "speed and impatience"-factor van de JAS 
en de "sense of time-urgency"-schaal van Sales. Infarctpatiënten/de 
hoge risicogroep en gezonde mensen vertonen in de studie van Van Door-
nen (1978) significante verschillen op deze dimensie. 
Tot dusver komen de dimensies min of meer overeen met het type A-ge-
dragspatroon. De volgende kenmerken komen er evenwel niet in voor: 
Depressie en neuroticisme 
Nass en Verhagen (1978), Van Doornen (1978) en Van Dijl en Nagelkerke 
(1980) tonen aan dat depressie tussen infarctpatiënten en controlegroep 
differentieert en in de studie van Van Doornen (1978) is dit voor neuro-
ticisme eveneens aangetoond. Ten aanzien van depressie en neuroticisme 
bestaat de vraag of zij min of meer stabiele kenmerken van de coronaire 
persoonlijkheid zijn, dan wel het gevolg van een stressvolle situatie? 
Van Doornen veronderstelt dat de combinatie van het type A-gedragspa-
troon én depressie en neuroticisme wel eens fataal zou kunnen zijn. 
Ten aanzien van het behoeftenpatroon van het type A-persoon geeft de 
literatuur een tamelijk consistent beeld te zien. 
Friedman en Rosenman (1974) veronJerstellen dat het type A-persoon door 
middel van prestaties de goedkeuring en erkenning nastreeft van zijn 
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gelijken en superieuren. Hij is voortdurend en volkomen bezeten om die 
achting te verwerven en heeft geen behoefte aan de genegenheid en be-
wondering van diegenen die hij bij zijn stijging op de maatschappelijke 
ladder achter zich heeft gelaten. 
House (1974) suggereert dat bij het type A de "desire for social 
achievement" (weerspiegeld in ambitie, rivaliteit, agressie enz.) cen-
traal staat, hetgeen bij hem analoog is aan "status-seeking" of extrin-
sieke motivatie (bijvoorbeeld wens naar geld, status en erkenning) en 
tegengesteld aan intrinsieke motivatie (bijvoorbeeld wens naar interes-
sant, bevredigend werk). 
Ook bij andere onderzoekers komt ditzelfde beeld naar voren (onder meer: 
RuaEek, 1962). 
Wij vatten het bovenstaande samen door te veronderstellen dat het type 
A-individu naar erkenning en respect streeft door middel van presta-
ties en succes. 
Verdeelde opvattingen over de effecten van de AB-typologie 
Uit de literatuur blijkt dat er weinig eenheid in opvatting bestaat 
over de effecten van de AB-typologie op strains en coronaire hartziek-
ten. De cardiologen Friedman en Rosenman (1974) beschouwen het type A-
gedragspatroon als "(...) de voornaamste oorzaak van coronair sclerose 
en coronaire hartziekten (...)" (p. 55). Zij zien het gedragspatroon 
als een directe risicofactor voor genoemde ziekten. 
Sales (1969b) is evenwel van mening dat het type A-gedragspatroon géén 
directe oorzaak van coronaire hartziekten is, maar dat het er meer op 
lijkt, dat het type A-gedragspatroon of de aanwezigheid van één of meer 
van de samenstellende delen ervan, de oorzaak is dat het individu posi-
ties zoekt, waarmee zijn capaciteiten niet in overeenstemming zijn. 
Het type A is door Friedman en Rosenman omschreven als iemand die con-
stant gedreven wordt naar nieuwe uitdagingen en verantwoordelijkheid. 
Hierdoor neemt het type A vroeg of laat meer werk op zich, meer orga-
nisatorische verantwoordelijkheid en meer plichten dan hij aankan. 
Als dit gebeurt, ervaart hij overbelasting en waarschijnlijk een bij-
behorende vermindering van tevredenheid met zijn werk. Dit laatste zou 
leiden tot een toename in cholesterolgehalte en risico voor coronaire 
hartziekten. 
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Andere onderzoekers kennen het type A-gedragspatroon weer andere indi-
recte effecten toe (onder meer: Caplan en Jones, 1975). Onder potenti-
eel stressvolle objectieve condities zouden type A-personen meer stress 
ervaren dan type B-personen, waardoor een verhoging in risicofactoren 
ontstaat en dus ook een grotere kans op coronaire hartziekten. Illu-
stratief is een citaat van Caplan en Jones: "It is our belief that Type 
A persons should be the most strongly strained by the effect of job-
stress, such as an impending computershutdown, because they are more 
involved in their work and more persistent than persons without Type A 
traits" (p. 714). 
De voornoemde opvattingen corresponderen met de in het stress-model 
gepostuleerde effecten van de AB-typologie. In het navolgende vermel-
den wij de literatuurbevindingen met betrekking tot deze effecten (pij-
len 1 tot en met 4). 
AB-typologie en (zelf)selectie in organisaties en functies 
Howard et al. (1977) hebben een onderzoek uitgevoerd onder 236 managers 
uit twaalf bedrijven. Zij vonden dat het type A-gedrag gerelateerd is 
aan recente bedrijfsgroei, aan meer uren per week werken en aan meer 
dagen per jaar reizen. 
Een factoranalyse van de Job Tension Index van Kahn et al. (1964), aan-
gevuld met eigen items van de onderzoekers, leverde vijf factoren op. 
Op twee ervan vertoonden type A- en type B-managers significante ver-
schillen. De eerste factor, "locked-in", geeft aan dat type B-managers 
significant meer het gevoel hebben in de huidige functie "opgesloten" 
te zitten dan type A-managers, hetgeen voort zou vloeien uit eigen on-
bekwaamheid of door gebrek aan mogelijkheden elders. De tweede factor 
komt later in deze paragraaf aan de orde. 
Caplan (1971) vindt dat "administrators" hoger scoren op verschillende 
AB-typologieschalen van Sales dan "engineers" en "scientists". De be-
stuurlijke functionaris is dus meer van het type A dan de ingenieur 
en de wetenschapper. 
Caplan et al. (1975) vergelijken 23 verschillende functies op een ver-
korte versie van de AB-typologie vragenlijst van Sales (in paragraaf 
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6.3 wordt deze besproken). Het hoogst op type A scoren hoogleraren met 
een overwegend bestuurlijke taak en huisartsen, het laagst lopende-band­
werkers, operators en programneurs. 
De onderzoekers werken ook met "ecologische" correlaties, waarbij eerst 
voor elk van de 23 functies de gemiddelde scores van de variabelen be­
rekend worden, waarna op grond van deze gemiddelden correlaties bere­
kend (N = 23) worden. Dan blijkt dat type A-personen functies bekleden 
met een hogere sociaal-economische status (r = .55; ρ^.05) en zich 
minder vervelen (r = -.63; p^.01). Caplan en collega's interpreteren 
dit als zelfselectie in uitdagende, veeleisende functies. 
AB-typologie en perceptuele bias 
Caplan (1971) heeft in zijn onderzoek de variabele "repression-sensiti-
zation" opgenomen, die betrekking heeft op de mate waarin men zich be­
wust is van stress-situaties. Met zes van de negen AB-typologieschalen 
van Sales correleert deze variabele significant op (p<.05). De belang­
rijkste correlatie is tussen "repression-sensitization" en het gevoel 
van tijdnood. Caplan beschouwt deze bevindingen als een mogelijke aan­
wijzing dat het type A een verhoogd bewustzijn heeft van de stress in 
zijn omgeving. 
Van Doornen (1978) wijst op het fenomeen "preceptie", waaronder hij ver­
staat: "de capaciteit tot afdemping van aversieve prikkels wanneer daar­
voor wordt gewaarschuwd" (p. 208). In zijn onderzoek vindt hij dat een 
groep infarctpatiënten en een hoge risicogroep significant lager op per-
ceptie scoren dan de controlegroep van gezonde mensen. Dit minder effi-
ciënte gebruik van preceptie leidt tot een grotere invloed van omgevings-
stimuli: dus tot sterker en vaker reageren. 
Glass (1977) vindt in een experiment met betrekking tot "time conscious-
ness" dat type A-personen sneller het idee hebben dat één minuut ver-
streken is dan type B-personen: het gemiddelde aantal seconden voor de 
type A-personen is 52.6 en voor de type B-personen 75.0. Glass veron-
derstelt dat bij type A-personen het gevoel van tijdnood zowel gedrags-
als perceptuele consequenties heeft. 
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AB-typologie, coping en stressoren 
Eerder is verondersteld dat het type A een gevoel van tijdnood heeft. 
Friedman en Rosenman (1974) zijn van mening dat type A-personen zich-
zelf voor tijdslimieten stellen. Om tijd te sparen begint het type A 
de neiging te vertonen om steeds op precies dezelfde wijze te denken 
en te handelen, waardoor zijn creativiteit afneemt, wat tevens een ne-
gatieve invloed heeft op het aanpassingsvermosen van het type A-indivi-
du om nieuwe uitdagingen van de hedendaagse maatschappij het hoofd te 
kunnen bieden. 
Howard et al. (1975) vonden in hun studie naar de relatieve effectivi-
teit van stress-copingtechnieken significante verschillen tussen type 
A- en type B-managers. 
Type A-managers maakten significant meer gebruik van de techniek "chan-
ging to a different work activity", dat wil zeggen van werkzaamheden 
wisselen, die van de tien onderzochte technieken het minst effectief 
blijkt te zijn, omdat hij geassocieerd bleek mpf ¿e meeste stress-symp-
tomen. 
Het type В maakte significant meer gebruik van de technieken "compart­
mentalizing work and nonwork activities" en "talking through with 
spouse", die de meer effectieve technieken bleken te zijn in de zin dat 
ze met relatief weinig stress-symptomen waren geassocieerd. 
Glass (1977) beschouwt het type A-gedragspatroon als een responsstijl 
die erop gericht is het individu te helpen bij het aanpassen aan stress­
volle gebeurtenissen, die een bedreiging zijn voor het gevoel de omge­
ving onder controle te hebben. Hij ziet het type A-gedragspatroon dus 
als een "coping-patroon". 
Om een beeld te krijgen van de stressoren die het type A in grotere mate 
ervaart - mogelijk als gevolg van zijn specifieke coping-gedrag - zijn 
de correlaties tussen de AB-typologie en stressoren van vijf studies 
op een rij gezet (Caplan, 1971; Caplan et al., 1975; CHEM, 1977; 
Warlicht, 1977; Driessen, 1979). Deze onderzoeken zijn qua operatio-
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nalísatie van de gehanteerde variabelen (nagenoeg) vergelijkbaar 
De resultaten zijn in bijlage 3.2 weergegeven, hieruit komen de posi-
tieve relaties tussen het type A en de volgende stressoren naar voren: 
• kwantitatieve werkbelasting (Caplan, 1971; Caplan et al., 1975; 
Warlicht, 1977; Driessen, 1979); 
• verantwoordelijkheid voor mensen (Caplan, 1971; Caplan et al. 1975); 
• rolconflict (Caplan et al., 1975; Warlicht, 1977; CHEM, 1977); 
• participatie (Caplan, 1971; Caplan et al., 1975); 
• gebruik maken van kennis en bekwaamheden (Caplan 1971; Caplan 
et al., 1975). 
Caplan (1971) gebruikte ook een objectieve maat voor kwantitatieve werk-
belasting, namelijk het aantal telefoontjes, gesprekken en vergaderingen 
per week. Het bleek dat het aantal inkomende en uitgaande telefoontjes 
significant en positief correleerde met enkele AB-typologieschalen, zo-
als "involved striving" (zie verder bijlage 3.2). Caplan ziet het type 
A-gedragspatroon, althans aspecten ervan, als de oorzaak van het aantal 
uitgaande telefoontjes, terwijl het aantal inkomende telefoontjes niet 
noodzakelijkerwijs verband hoeft te houden met iemands persoonlijkheid. 
De stressoren werkbelasting, verantwoordelijkheid voor mensen en rolcon-
flict komen eveneens in de eerder genoemde tweede factor van Howard et 
al. (1977) naar voren, die hen echter, tezamen met een gevoel van compe-
titie in het werk, als de werkcondities die het meest waarschijnlijk het 
type A-gedragspatroon opwekken, beschouwen. 
De Amerikaanse stressvragenlijst van Caplan et al. (1975) is via een 
gevalideerde, Nederlandse versie (Van Dijkhuizen en Reiche, 1976a) 
in de onderzoeken van Driessen, Warlicht en CHEM gebruikt. De scha-
len die Caplan (1971) heeft gebruikt vertonen een meer of minder gro-
te conceptuele overeenkomst met de betreffende schalen in de andere 
onderzoeken. Hierdoor is een vergelijking van de resultaten van de 
vijf onderzoeken zinvol. 
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AB-typologie als conditionerende variabele 
Uit de literatuur blijkt dat de conditionerende effecten van de AB-ty-
pologie onderzocht zijn met behulp van extreme groepen analyse in com-
2) 
binatie met correlaties . De resultaten van deze analysetechniek bie-
den inzicht in de conditionerende effecten van de AB-typologie ten aan-
zien van de relaties tussen stressoren en strains. Een bezwaar van 
deze analysetechniek is echter dat niet kan worden aangetoond dat de 
type A-personen bij een bepaalde mate van een stressor meer strains ver-
tonen dan de type B-personen, en omgekeerd. 
Caplan (1971) gebruikte in zijn studie negen schalen van de AB-typolo-
gievragenlijst van Sales. Om het conditionerend effect van elk van de 
negen schalen te onderzoeken maakte hij gebruik van bovengenoemde ex-
treme groepen analyse (drie groepen). Zijn proefpersonen waren 205 
"scientists, engineers and administrators" van de NASA. 
De uitkomsten van Caplan's onderzoek zíjn op enkele uitzonderingen na 
in het "nadeel" van de type A-persoon. Dat wil zeggen dat de correla-
ties tussen stressoren en strains bij de type A-personen in bijna alle 
gevallen positief en significant zijn, terwijl bij de type B-personen 
deze correlaties niet-significant of zelfs negatief zijn. 
Zijn onderzoek toont aan dat het geschatte aantal uitgaande telefoon-
tjes per week positief en significant gecorreleerd is met systolische 
en diastolische bloeddruk en serum Cortisol, maar dat dat alléén geldt 
voor mensen die hoog op "persistence" scoren. De betreffende correla-
ties bij de lage persistence-groep zijn significant lager. 
De schalen "sense of time urgency", "involved striving", "environmental 
overburdening" en "positive attitude toward pressures" conditioneren 
Hierbij wordt verondersteld dat de relatie tussen een stressor en 
een strain zal verschillen op de verschillende niveaus van de AB-
typologie. 
2) 
Bij deze analysetechniek worden de proefpersonen op grond van hun 
score op de AB-typologie in twee of drie subgroepen verdeeld. De 
subgroep die het hoogst op de AB-typologie scoort, wordt als "type A"-
groep aangemerkt en de subgroep die het laagst op de AB-typologie 
scoort als "type B"-groep. Vervolgens worden de correlaties tussen 
stressoren en strains van de type A- en de type B-groep onderling 
vergeleken. 
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vooral de relatie tussen het aantal uitgaande telefoontjes per week en 
roken: bij type A-personen zijn de correlaties positief en significant 
hoger dan bij type B-personen. 
De hoeveelheid tijd die iemand zegt te spenderen aan het uitoefenen van 
verantwoordelijkheid voor de toekomst van anderen is significant en po-
sitief gecorreleerd met systolische en diastolische bloeddruk en choles-
terol, maar alleen bij mensen die hoog scoren op "persistence", "invol-
ved striving", "positive attitude toward pressures" en "leadership". 
Deze correlaties verschillen significant met de correlaties van de men-
sen die laag op deze schalen scoren. 
Caplan concludeert dat het type A vooral conditionerende effecten ver-
toont op de relatie tussen zelf-geïnitieerde activiteiten (uitgaande, 
zelf-geïnitieerde telefoontjes) en strains. Dit suggereert volgens hem 
dat de persoonlijkheid van de betreffende persoon eerder de relatie 
tussen het eigen gedrag en strains conditioneert dan tussen het door 
anderen opgewekte gedrag en strains. 
Cobb (1974) concludeert op basis van bovengenoemde resultaten van Caplan 
(1971) dat verantwoordelijkheid voor mensen, eerder dan voor dingen 
(zoals apparatuur en budget) en in het bijzonder voor de toekomst van 
anderen, bijdraagt aan coronaire hartziekten bij diegenen die consciën-
tieus zijn. 
Dielesen-Van Hoorn (1978) heeft bij een groep van 104 cursusleiders het 
conditionerend effect van de AB-typologie (verkorte versie van Sales; 
zie paragraaf 6.3) onderzocht met behulp van extreme groepen analyse 
(drie groepen). Zij vindt dat bij type A-personen de stressor kwanti-
tatieve werkbelasting (PE-fit) positief en significant met ziektever-
zuim gecorreleerd is (r = .55; p^.05), terwijl bij type B-personen 
de correlatie negatief is (r = -.68). Het verschil tussen beide corre-
laties is significant op: p^.05. 
Jansen (1976) heeft bij leidinggevende functionarissen het effect van 
de AB-typologie (gemeten met de JAS) met behulp van extreme groepen 
analyse (twee groepen) onderzocht. De navolgende verschillen in corre-
laties tussen de type A- en de type B-groep zijn significant (p^.05). 
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Bij type A-personen is verantwoordelijkheid voor mensen positief en 
significant hoger gecorreleerd met systolische en diastolische bloed-
druk dan bij type B-personen. Verantwoordelijkheid voor een bepaald 
budget (in guldens) correleert bij type A-personen positief en signifi-
cant hoger met cholesterol dan bij type B-personen. Daarentegen corre-
leren verantwoordelijkheid voor mensen en rolonduidelijkheid bij type 
A-personen negatief met respectievelijke de VOEG (een vragenlijst voor 
psychosomatische klachten) en cholesterolgehalte, terwijl bij type B-
personen deze correlaties positief (niet-significant) zijn. 
Van Vucht Tijssen et al. (1978) hebben met behulp van factoranalyse 
zestien stressoren teruggebracht tot drie factoren, zij benoemen deze 
als: onduidelijkheid, slechte relaties met anderen en werkbelasting. 
Hun proefpersonen waren 160 middenkaderleden. Met behulp van extreme 
groepen analyse (drie groepen) is het conditionerend effect van de AB-
typologie (verkorte versie van Sales) onderzocht. 
Bij type A-personen blijkt de factor "slechte relaties met anderen" 
positief en significant hoger met psychische en psychosomatische klach-
ten te correleren (r's zijn respectievelijk: .51 en .45; p^.01) dan 
bij type B-personen. De factor "onduidelijkheid" is bij type A-perso-
nen significant gecorreleerd met diastolische bloeddruk (r = .34; 
p^.05); de overeenkomstige correlatie bij type B-personen ís negatief 
(r = -.21) en significant lager. Daarentegen vertonen de factoren on-
duidelijkheid en werkbelasting significante correlaties met respectie-
velijk roken en bezorgdheid over het eigen functioneren, die niet over-
eenkomstig de veronderstelling zijn dat het type A-persoon een hoger 
risico op strains loopt dan het type B-persoon. 
In een onderzoek dat Caffrey (1969) uitvoerde bij Benedictijner- en 
Trappisten-monnikken, toont hij aan dat de hoogste prevalentie van coro-
naire hartziekten bestaat onder monnikken die aan de volgende drie fac-
toren voldoen: 
1. zij worden gekenmerkt door een type A-gedragspatroon; 
2. zij leven in een type A-omgeving, getypeerd door hoge beroepseisen 
(veel verantwoordelijkheid en rolconflict); 
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3. zij hebben een vetrijk dieet. 
Wanneer het effect van één van deze drie factoren wordt geëlimineerd, 
blijken er geen verschillen tussen de groepen te bestaan. Dit bete-
kent dat de prevalentie van coronaire hartziekten terug te voeren zou 
zijn op een interactie van bovengenoemde factoren. 
AB-typologie als oorzaak van strains 
Deze relatie is in de literatuur een controversieel onderwerp. Rosen-
man en Friedman (onder meer: Rosenman et al., 1956 en 1970; Friedman 
en Rosenman, 1974) veronderstellen een direct causaal verband tussen 
de AB-typologie en strains respectievelijk coronaire hartziekten. 
Andere onderzoekers, met name Sales (1969b), voeren aan dat deze rela-
tie indirect is, het gevolg van de andere effecten van de AB-typologie. 
Onze literatuurbevindingen leveren weinig aanwijzingen op voor het be-
staan van een relatie tussen de AB-typologie en strains. 
In bijlage 3.2 zijn van vijf onderzoeken de correlaties tussen de AB-
typologie en de strains vermeld. Uit de bijlage blijkt dat de AB-typo-
logie enige significante correlaties vertoont met ontevredenheid met 
het werk, psychische klachten en verlies van zelfwaardering; de corre-
laties zijn evenwel laag, beperkt in aantal en weinig consistent. 
3.3 SAMENVATTING AB-TYPOLOGIE 
Er is inmiddels veel onderzoek verricht naar de persoonlijkheid van 
mensen die een verhoogd risico lopen op coronaire hartziekten, meestal 
in de vorm van retrospectieve studies, waaraan belangrijke methodolo-
gische bezwaren kleven. Daarnaast leveren de verschillende studies 
niet altijd consistente resultaten op. 
Hieronder volgt een lijst van kenmerken die in verschillende studies 
als min of meer consistent naar voren komen, zodat het niet onwaar-
schijnlijk is dat de coronaire persoonlijkheid ze bezit: overactivi-
teit/werkdrang, werkbetrokkenheid, agressie/vijandigheid, ambitie/ 
strijdlust, ongeduld, depressie en neuroticisme. 
Ten aanzien van depressie en neuroticisme vragen we ons af of de beide 
variabelen als strains moeten worden beschouwd, dan wel als min of meer 
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stabiele kenmerken van de coronaire persoonlijkheid. 
Mensen die deze coronaire persoonlijkheid, type A, bezitten streven 
naar erkenning en waardering door middel van prestaties en succes. 
Hoe zou de AB-typologie van invloed kunnen zijn op stressoren, strains 
en de verbanden daartussen? 
1. Door (zelf)selectie in bepaalde organisaties en functie, waardoor 
type A-personen vooral in stressvolle werksituaties terecht zouden 
komen. Uit de literatuurbevindingen blijkt dat de type A-personen 
vooral werkzaam zijn in snelgroeiende bedrijven en dat zij functies 
bekleden met een hoge socio-economische status. De meer stressvolle 
werksituatie zou vervolgens tot meer strains en coronaire hartziek-
ten kunnen leiden. 
2. Type A- en type B-personen hanteren onderscheiden copingtechnieken 
waardoor zij in meerdere of mindere mate met bepaalde stressoren 
worden geconfronteerd. 
Er is weinig onderzoek verricht naar de relatie tussen de AB-typo-
logie en coping; één onderzoek toonde aan dat type A-managers in 
grotere mate '-an werkzaamheden wisselen dan type B-managers, het-
geen een ineffectieve copingtechniek bleek te zijn. Uit diverse 
onderzoeken blijkt dat het type A meer kwantitatieve werkbelasting, 
meer rolconflict en meer verantwoordelijkheid voor mensen ervaart 
dan het type B, maar meer gebruik maakt van zijn eigen kennis en 
bekwaamheden en meer in beslissingen die hemzelf en zijn werk be-
treffen participeert dan deze. 
3. Type A-personen nemen hun omgeving anders waar dan zij in werkelijk-
heid is, zo komen uit enkele onderzoeken aanwijzingen dat de type 
A-persoon zich meer bewust is van de tijd (naar zijn gevoel ver-
strijkt de tijd sneller dan in werkelijkheid het geval is) en van 
de stressoren in zijn omgeving, waardoor hij zijn omgeving als meer 
bedreigend zou kunnen ervaren, met alle strains van dien. 
4. De AB-typologie conditioneert de relatie tussen stressoren en 
strains. 
Bij type A-personen zijn de stressoren: kwantitatieve werkbelasting 
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(vooral zelf geïnitieerde werkbelasting), verantwoordelijkheid voor 
anderen (met name voor hun toekomst), onduidelijkheid en slechte 
werkrelaties overwegend positief en significant hoger gecorreleerd 
met diverse strains dan bij type B-personen. Deze strains betref-
fen vooral diastolische en systolische bloeddruk en cholesterolge-
halte. 
De bevindingen zijn voor het overgrote deel in het "nadeel" van 
type A-personen, dat wil zeggen dat juist bij hen positieve, signi-
ficante verbanden tussen stressoren en strains bestaan en niet bij 
type B-personen. 
5. Het type A-gedragspatroon zou een directe oorzaak zijn van strains 
en ziekte. 
Uit de literatuur blijkt dat deze relaties zeer controversieel is. 
Enerzijds wordt in de onderzoeken van Rosenman en Friedman een di-
recte relatie tussen de AB-typologie en coronaire hartziekten ge-
legd, anderzijds wordt verondersteld dat de relatie tussen de AB-
typologie en coronaire hartziekten indirect is, het gevolg van de 
andere effecten van de AB-typologie. Dit laatste sluit aan bij de 
uitkomsten van vijf onderzoeken waaruit blijkt dat de AB-typologie 
niet of nauwelijks verband houdt met strains. 
3.4 LITERATUURBEVINDINGEN TEN AANZIEN VAN RIGIDITEIT 
In deze paragraaf zijn de literatuurbevindingen vermeld over de opera-
tionalisering van rigiditeit en de mogelijke effecten van dit persoon-
lijkheidskenmerk op stressoren, strains en de verbanden tussen stresso-
ren en strains. 
Wat is rigiditeit? 
Rubenowitz (1963) schrijft over rigiditeit: "In adults, a general fac-
tor of flexibility-rigidity can be identified, a factor which accounts 
for a considerable part of the variance in thinking, attitudes and dis-
played behavior" (p. 232). 
Tellegen (1968) beschouwt rigiditeit als een restrictie in het gedrags-
repertoire. Bijvoorbeeld een restrictie in tijd (zoals het maken van 
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tijdsindelingen en schema's) of een restrictie in plaats (zoals de 
dingen op een vaste plaats willen hebben). 
Uit beide omschrijvingen blijkt eenzelfde visie op rigiditeit: bij bei-
de auteurs betreft rigiditeit een beperking van gedrag. 
Caplan (1971) die de flexibiliteits-rigiditeitsschaal van de California 
Personality Inventary gebruikt, suggereert op grond van bevindingen een 
andere naam voor de test. Hij vindt het juister te spreken over "tole-
rance - intolerance for uncertainty", omdat flexibiliteit in belangrijke 
mate geoperationaliseerd wordt in termen van bereidheid om onzekerheid, 
desorganisatie en onderbrekingen te tolereren. 
Hoe wordt de rigide persoonlijkheid getypeerd? 
Om een beeld te geven van de rigide persoonlijkheid vermelden wij enke-
le beschrijvingen die in belangrijke mate op empirisch onderzoek zijn 
gebaseerd. Daarnaast wordt aan de hand van twee rigiditeitsvragenlijs-
ten nagegaan welke dimensies binnen het begrip rigiditeit te onderschei-
den zijn. 
Rubenowitz (1963) heeft in zijn proefschrift twaalf deelhypothesen over 
rigiditeit getoetst, waaruit onder meer blijkt dat rigide personen in 
vergelijking met flexibele personen: 
• meer weerstand vertonen om plannen en opvattingen te veranderen; 
• meer angst en vrees vertonen en een meer negatieve kijk op het leven 
hebben; 
• meer autoritair zijn en zich meer om hun prestige bekommeren; 
• meer intolerantie en vooroordeel vertonen; 
• een beperkter belangstellingsveld en kennis hebben; 
• concreter zijn ingesteld; 
• een hogere leeftijd hebben. 
Kahn et al. (196A) schetsen een beeld van de rigide personen dat in 
grote lijnen met de bevindingen van Rubenowitz overeenkomt. Rigide 
personen zijn geneigd de interne waarden en principes, die van invloed 
zijn op hun gedrag tot een stabiel en zeer gestructureerd systeem van 
opvattingen te vormen, waardoor zij minder open staan voor de opvat-
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tingen van anderen en persistent zijn in hun eigen opvattingen en atti-
tudes. Rigiden hechten aan status en autoriteit, hebben vaak vooroor-
delen en de neiging om problemen te simplificeren waardoor zij wellicht 
besluitvaardig zijn. Zij prefereren autoritaire besluitvorming ten op-
zichte van hun ondergeschikten en controleren deze op naleving van de 
regels en zien het als onjuist de besluitvorming van hun superieuren 
te beïnvloeden, zij conformeren zich meer dan flexibelen aan gezags-
dragers: wat deze zeggen wordt serieus genomen en onmiddellijk geïnter-
naliseerd. 
Tellegen (1968) beschouwt waarderingsgerichtheid en sociale angst als 
oorzaken van het ordenend gedrag , dat bijvoorbeeld betreft alle 
dingen op een vaste plaats willen hebben of volgens schema werken. 
De waarderingsgerichtheid en sociale angst betreffen respectievelijk 
het streven naar bijval of waardering en de angst voor de negatieve 
reacties van anderen op vertoond gedrag. 
Door mét zijn omgeving te exploreren, maar zich te beperken tot zijn 
oude, vertrouwde omgeving, voorkomt de rigide persoon dat hij in onver-
wachte situaties terechtkomt. Door zijn gedragsomgeving beperkt te 
houden vermijdt hij sociaal ongewenst gedrag, waardoor hij vaak als 
beter aangepast en stabieler naar voren komt dan de flexibele persoon. 
Teilegen is van mening dat de rigide persoon blijk geeft van een ge-
stoorde communicatie met de buitenwereld, die hij reduceert tot een ge-
fixeerd patroon: hij bekommert zich er om of wat hij doet wel overeen-
komt met wat hij denkt dat men juist vindt (p. 201). 
Enkele rigiditeitsvragenlijsten 
Flexibiliteit-ngiditeit is evenals AB-typologie een mulndimensioneel 
begrip. Ten behoeve van een nader inzicht in de dimensies van rigidi-
teit bespreken wij een tweetal rigiditeitsvragenlijsten. 
Teilegen (1968), die de I.R.T. 101 (I.C.I.P. Rigiditeitstest 101) en 
de daarvan afgeleide versies I.R.T. 102 en 103 heeft geconstrueerd, 
Dit gedrag, gemeten door de subschaal "Ordening" (zie later in deze 
paragraaf) beschouwt hij als de beste operationalisatie van rigidi-
teit. 
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komt op grond van factoranalyse en verdere bewerkingen tot de volgende 
dimensies : 
1. emotionele perseveratie. Deze dimensie betreft de emoties die per-
severeren. Referentie-item: "Ik neem teleurstellingen meestal zo 
zwaar op dat ik ze niet van mij af kan zetten"; 
2. dogmatisme of mentale perseveratie. Hier gaat het om idealen, voor-
nemens en principes die persevereren. Referentie-item: "Pas wan-
neer iemand zich volledig inzet voor een ideaal, wordt hij belang-
rijk"; 
3. prestatiegerichtheid. Deze schaal heeft betrekking op het leveren 
van prestaties op werkgebied. Referentie-item: "Men beschouwt mij 
gewoonlijk als een harde werker"; 
4. ordening. Deze schaal refereert aan een streven naar orde, preci-
sie en stiptheid. Referentie-item: "Ik maak altijd van te voren 
een dagindeling". Tellegen beschouwt deze schaal als de beste ope-
rationalisatie van rigiditeit; 
5. sociaal aanpassingsvermogen. Het betreft hier een gerichtheid op 
de buitenwereld, niet zozeer op een exploratieve en actieve manier, 
als wel op een adaptieve en passieve manier. Referentie-item: "Ik 
pas mij gemakkelijk aan als de regels die ergens gelden, veranderd 
worden"; 
6. variatiewaardering. Hier is eveneens sprake van een gerichtheid 
op de buitenwereld, maar nu op een wijze die gekenmerkt wordt door 
een voorkeur voor exploratie en afwisseling. Referentie-item 
"Ik reis graag". 
Rubenowitz (1963) verrichtte in het kader van zijn proefschrift onder 
meer een factoranlayse (oblique) op "Gough-Sanford's Rigidity Scale" 
(p. 80 - 89), die uit zes factoren bleek te bestaan: 
1. "pedantric habit stereotypy". Dit betreft een behoefte naar orde, 
een streven om dingen gedaan te krijgen op een ietwat starre en 
dwangmatige wijze. Referentie-item: "I think that the motto of our 
king: "Duty above all" is worthy of being followed by everybody"; 
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2. "tenacity of purpose". Er is hier sprake van een behoefte om voort-
durend binnen een strak referentiekader te werken. Referentie-item: 
"I am methodic in whatever I do"; 
3. "mental rigidity". De tendens dat mentale processen persisteren 
op een obsessief-compulsieve wijze, lang nadat de oorzaken weg zijn. 
Referentie-item: "I often become so rapped up in something I am 
doing that I find it difficult to turn my attention to other 
matters"; 
4. "resistance to change in plans and opinions". Deze dimensie be-
treft de weerstand tegen het veranderen van plannen en opvattingen. 
Referentie-item: "I do not enjoy having to adapt myself to new and 
unusual situations"; 
5. "strictness in personal habits and appearance". Rubenowitz om-
schrijft de dimensie als de pedante gewoonte om altijd hetzelfde 
te dragen. Referentie-item: "I am always careful about my manner 
of dress"; 
6. "conventionalism in habits and opinions". Deze dimensie die ge-
hechtheid aan gewoonten en meningen betreft, moet met voorzichtig-
heid geïnterpreteerd worden in verband met een hoge correlatie met 
factor 1 (r = .56). Ditzelfde geldt eveneens voor de correlatie 
tussen de factoren 1 en 5 (r = .57). Het referentie-item van deze 
schaal is: "I think it is usually wise to do things in a conven-
tional way". 
Een vergelijking van de dimensies uit beide vragenlijsten toont aan dat 
er grote conceptuele overeenkomsten bestaan: zo komt emotionele perse-
veratie sterk overeen met "mental rigidity". Ordening vertoont een 
conceptuele overlapping met "tenacity of purpose", "pedantric habit 
stereotypy" and "strictness in personal habits and appearance". Deze 
drie factoren bevatten het ordelijke, methodische en precieze van 
Tellegen's subschaal ordening. In de vragenlijst van Tellegen komt 
prestatiegerichtheid voor, een dimensie die eveneens deel uitmaakt van 
de AB-typologie. 
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Er is bijna geen onderzoek uitgevoerd naar het discriminerend vermogen 
van rigiditeit met betrekking tot coronaire hartziekten of andere ziek-
ten. 
Nass en Verhagen (1978) concludeerden aan de hand van de resultaten van 
een multiple discriminant analyse dat een zevental vragenlijsten, waar-
onder een rigiditeitsvragenlijst (afkomstig uit Caplan et al., 1975), 
belangrijke discriminatoren zijn van coronaire hartziekten. Hierbij 
werd de variantie van rigiditeit gecorrigeerd op de variantie die de 
andere vragenlijsten (waaronder de JAS en de prestatiemotivatietest) 
met haar gemeenschappelijk hadden. 
Rigiditeit en (zelf^electie in organisaties/functies 
Kahn et al. (1964) veronderstellen dat rigiden een voorkeur vertonen 
voor zeer gestructureerde en stabiele omgevingen, zij willen duidelijk 
omschreven taken die zo mogelijk op schema kunnen worden uitgevoerd. 
Ook Tellegen (1968) huldigt deze opvatting in de zin dat rigiden zich 
beperken tot hun oude, vertrouwde omgeving; zij stabiliseren hun (werk) 
omgeving op dusdanige wijze dat voorkomen wordt dat zich onverwachte 
situaties zullen voordoen. 
De flexibelen zullen volgens Kahn et al. vooral voorkeur vertonen voor 
veelsoortige ervaring, het introduceren van veranderingen en goede col-
legiale verhoudingen; zij komen vooral voor in functies met weinig 
routinematig werk, van waaruit verbeteringen zijn aan te brengen en 
waardoor zij betrokken zijn in/raet het leven van anderen. 
Rubenowitz (1963) vindt met behulp van de Zweedse versie van "Strong's 
Vocational Interest Blank", dat flexibele en rigide eerstejaarsstuden-
ten belangrijke verschillen vertoonden op items met een concrete in-
houd. Met betrekking tot beroepen vertoonden rigide studenten een sig-
nificant grotere voorkeur voor concrete, technische of onpersoonlijke 
beroepen als technicus, piloot en ontwerper; geen voorkeur vertoonden 
zij voor de meer artistieke beroepen. Ook prefereerden rigide studen-
ten werk dat op korte termijn resultaten te zien geeft. Daarentegen 
vertoonden flexibele studenten een significant grotere voorkeur voor 
artistieke beroepen als kunstschilder, romanschrijver en buitenland-
correspondent. 
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In de studie van Caplan et al. (1975) is rigiditeit gecorreleerd met 
opleidingsniveau (ecologische r = .92; p^.OI; in paragraaf 3.2 is 
dit type correlatie toegelicht). Zij vinden dan ook dat hoogleraren 
het hoogst scoren op flexibiliteit, terwijl wetenschappers, program­
meurs, ingenieurs en artsen dat eveneens relatief hoog doen. De meeste 
beroepsgroepen die beneden het gemiddelde liggen, betreffen handarbei­
dersfuncties (vorkheftruckchauffeurs scoren het laagst op flexibili­
teit). 
Caplan en collega's beschouwen de hoge flexibiliteitsscores van de 
hoog opgeleide groepen als een indicatie dat er een goede overeenstem­
ming bestaat tussen deze personen en hun functies. Academici leven in 
een wereld waar geen ja- of nee-antwoorden op problemen te geven zijn; 
ook voor een arts is flexibiliteit een vereiste, omdat geen enkel recept 
ooit een гекеге kuur is en er bijvoorbeeld veel onzekerheid kan bestaan 
over de juistheid van de diagnose. 
Rigide personen hebben een voorkeur voor heldere en duidelijke zaken, 
zij passen dan ook het beste in beroepen waar duidelijke regels bestaan 
ten aanzien van de besluitvorming. 
Rigiditeit, coping en stressoren 
Kahn et al. (1964) maken onderscheid tussen de wijzen waarop rigide en 
flexibele personen met de eisen uit hun omgeving omgaan (coping). De 
copingtechnieken van rigiden achten zij schadelijker voor de relaties 
met anderen dan die van flexibelen. Zij omschrijven de copingtechnie­
ken van rigiden als volgt: 
• wanneer rigiden invloeden uit de omgeving als storend of vervelend 
ervaren (bijvoorbeeld druk om te veranderen) dan zijn zij geneigd 
zich af te keren van de mensen die deze invloeden uitoefenen; 
• bij een toename aan stress zijn zij in grotere mate geneigd tot 
dwangmatige werkgewoontes (bijvoorbeeld routinehandelingen) en stel­
len zij zich afhankelijker op ten opzichte van gezagsdragers; 
• rigiden maken in grotere mate gebruik van "ontkenning" en "projec­
tie". Ontkenning betreft een selectief waarnemen van de omgeving, 
waarbij de realiteit of aspecten ervan ontkend worden; projectie 
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is het toeschrijven van de eigen ongewenste eigenschappen aan ande-
ren; 
• rigiden conformeren zich meer. 
Als stressoren waarvoor rigiden een lage tolerantie zouden bezitten noe-
men zij : werkbelasting (haastklussen door bovenaf opgelegd) en ondui-
delijkheid ("intolerance of ambiguity"). 
Kahn et al. omschrijven de copingtechnieken van flexibelen als volgt: 
• flexibelen staan open voor de invloed die anderen op hen uitoefenen. 
Hierdoor worden de anderen als het ware "uitgenodigd" om druk op 
flexibelen uit te gaan oefenen, teneinde dingen van hen gedaan te 
krijgen. Het gevolg is veelal rolconflict en met name kwantitatieve 
werkbelasting; 
• flexibelen zijn optimistisch en zien vaak hun eigen beperkingen niet. 
Dit kan ertoe leiden dat een te groot beslag op hun tijd wordt ge-
legd; 
• flexibelen bezitten een grote mate van teamoriëntatie. Zij zoeken 
steun bij collega's en vertonen een voorkeur voor gezamenlijke pro-
bleemoplossing. 
De stressoren waarmee flexibelen vermoedelijk worden geconfronteerd 
zijn derhalve: rolconflict en kwantitatieve werkbelasting. Voor rol-
conflict bezitten zij vermoedelijk een lage tolerantie. 
Teilegen (1968) beschouwt de beperking van het gedragsrepertoire van 
rigide personen als preventief gedrag, waardoor zij voorkomen in moge-
lijk riskante situaties terecht te komen waarin zij aan kritiek van 
anderen kunnen blootstaan. De auteur veronderstelt voorts dat emotio-
nele situaties moeilijk zijn voor rigiden. (De dimensie Ordening is 
onder meer gerelateerd aan angst voor vechten en agressie.) Mocht de 
rigide in conflictsituaties komen, dan zal hij trachten conflicten te 
vermijden door zich te conformeren aan opdrachten en groepsmeningen. 
Caplan (1971) vond in zijn studie dat flexibiliteit (geoperationali-
seerd als intolerantie voor onduidelijkheid) positief gerelateerd is 
met het aantal uitgaande telefoontjes per uur (r = .54; p^i-OO en 
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positief maar niet-significant met het aantal inkomende telefoontjes 
(r = .27). Ook rapporteerde hij significante correlaties tussen flexi-
biliteit en het gerapporteerde percentage tijd besteed aan door anderen 
geïnitieerde telefoontjes (r = .20; p^.01) en subjectieve kwantita-
tieve werkbelasting (r = .15; p^.05). 
Deze resultaten legt hij uit als steun voor de opvatting van Kahn et 
al., dat flexibelen geneigd zijn zich over te belasten door tegemoet 
te willen komen aan de eisen van anderen. Deze interpretatie wordt 
ondersteund door de bevinding dat flexibiliteit een correlatie van .24 
(p^.05) vertoont met het coping-item betreffende het tegemoet komen 
aan, versus het vermijden van conflictueuze eisen. Dit verband houdt 
in dat flexibelen meer geneigd zijn aan conflictueuze eisen tegemoet 
te komen dan deze te vermijden. 
In bijlage 3.4 zijn de significante correlaties tussen rigiditeit en 
stressoren vermeld, afkomstig uit de studies van Caplan (1971), Caplan 
et al. (1975), CHEM (1977), Warlicht (1977) en Driessen (1979). 
Uit deze bijlage blijkt zeer consistent dat rigiditeit negatief gecor-
releerd is met rolonduidelijkheid, met andere woorden naarmate iemand 
meer rigide is ervaart hij minder rolonduidelijkheid. Gezien de eerder 
gesignaleerde intolerantie voor onduidelijkheid lijkt deze relatie gro-
tendeels te moeten worden toegeschreven aan de gehanteerde copingtech-
nieken van rigiden. 
Voor de relatie tussen rigiditeit en conformisme bestaat enige eviden-
tie (Caplan et al., 1975; Warlicht, 1977); Caplan (1971) rapporteert 
een tegenovergesteld resultaat. 
Rigiditeit als conditionerende variabele 
De conditionerende effecten van rigiditeit zijn vooral onderzocht met 
behulp van extreme groepen analyse (twee of drie groepen), waarbij de 
correlaties tussen stressoren en strains van de extreme groepen met 
elkaar vergeleken werden. Deze analysetechniek geeft inzicht in de 
conditionerende effecten van rigiditeit ten aanzien van relaties tussen 
stressoren en strains. Een belangrijke beperking bij het gebruik van 
deze analysetechniek is, dat niet kan worden aangetoond dat rigiden op 
een bepaalde mate van een stressor met meer strains reageren dan flexi-
belen en omgekeerd. 
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Het aantal onderzoeken dat naar het conditionerend effect van rigidi-
teit uitgevoerd is, is zeer beperkt. Hierbij zijn verschillende ope-
rationalisaties van rigiditeit gebruikt. 
Kahn et al. (1964) rapporteren dat flexibiliteit-rigiditeit bij 53 mana-
gers en voorlieden de relatie conditioneerd tussen rolconflict (samen-
steld op basis van antwoorden van rolzenders) en bezorgdheid over het 
eigen functioneren. Uit hun bevindingen blijkt dat de rigiden die wei-
nig of veel rolconflict ervaren niet-significante verschillen vertonen 
in hun bezorgdheid over het eigen functioneren, terwijl de flexibelen 
wél significante verschillen vertonen (p<.001), hetgeen in figuur 3.4 
geïllustreerd is. 
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Figuur 3.4 Gemiddelde "tension" (bezorgdheid 
over het eigen functioneren) in 
relatie tot rolconflict en rigi­
diteit- flexibiliteit 
(uit: Kahn et al., 1964, p. 300) 
Deze uitkomst duidt op de lage tolerantie van flexibelen voor rolcon­
flict. De onderzoekers noemen dit "a cruel paradox of organizational 
life: those who suffer most under conflict (flexible people) are most 
got to be in high conflict roles" (p. 301). 
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Caplan (1971) heeft het conditionerend effect van rigiditeit onderzocht 
met behulp van extreme groepen analyse (drie groepen). Hij rapporteert 
dat bij de flexibelen de "estimated % time on self-initiated phonecalls" 
positief en significant hoger gecorreleerd is met vier fysiologische 
strains dan bij de rigiden (р^; .025). De vier strains betreffen: sys­
tolische en diastolische bloeddruk, bloedsuiker en serum Cortisol. 
Caplan veronderstelt dat bij de flexibelen de uitgaande telefoontjes 
pogingen zijn om aan de eisen van anderen tegemoet te komen. 
Lyons (1971) heeft bij 133 verpleegsters uit één ziekenhuis het condi-
tionerend effect van de "need for clarity" onderzocht op de relaties 
tussen een rolonduidelijkheidsindex en vier strains. Hij maakte ge-
bruik van een extreme groepen analyse (twee groepen). 
De behoefte aan duidelijkheid heeft betrekking op hoe belangrijk de 
respondenten het vinden om in detail te weten welke taken en bevoegd-
heden tot hun functie behoren, hoe hun functie uitgeoefend dient te 
worden en hoe ze zelf functioneren 
Uit zijn onderzoek blijkt dat verpleegsters met een hoge behoefte aan 
duidelijkheid significant hogere correlaties ten aanzien van drie van 
de vier strains vertonen dan verpleegsters met een lage behoefte aan 
duidelijkheid. Dat betekent dat naarmate verpleegsters met een hoge 
behoefte aan duidelijkheid in grotere mate rolonduidelijkheid ervaren, 
zij meer geneigd zijn weg te gaan, meer ontevreden zijn en dat het 
vrijwillig verloop onder hen groter is. 
Dielesen-Van Hoorn (1978) heeft met behulp van extreme groepen analyse 
(drie groepen) het conditionerend effect van rigiditeit onderzocht. 
Uit haar bevindingen blijkt dat bij de rigiden kwantitatieve werkbelas-
ting (omgevingsmaat en PE-fit) significant gecorreleerd is met ziekte-
verzuim (r's zijn respectievelijk: .71 en .81; p^.05); bij de flexi-
belen zijn de correlaties niet-significant. Gegevens over het signifi-
cantieniveau van de verschillen in correlaties tussen de flexibelen en 
de rigiden ontbreken. 
Deze maat heeft ons inziens betrekking op de (in)tolerantie voor on-
duidelijkheid en is als zodanig een operationalisatie van flexibili-
té it-rigiditeit. 
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Rigiditeit als oorzaak van strains 
In bijlage 3.4 zijn van vijf studies de correlaties tussen rigiditeit 
en de strains vermeld. Correlatiepatronen die in twee of meer studies 
dezelfde zijn komen niet voor. 
De eerdergenoemde controverse met betrekking tot de relatie tussen de 
AB-typologie en strains achten wij eveneens van toepassing op de rela-
tie tussen rigiditeit en strains. 
3.5 SAMENVATTING RIGIDITEIT 
In vergelijking met de AB-typologie is weinig onderzoek verricht naar 
rigiditeit, in de literatuur omschreven als een beperking in het gedrag. 
Het begrip heeft tevens betrekking op een intolerantie voor onduide-
lijkheid. 
Rigiditeit komt in tal van dingen tot uiting, zoals weerstand tegen 
verandering, vooroordelen, status en conformisme. 
De rigide persoon streeft vermoedelijk naar waardering en bijval door 
het vermijden van sociaal ongewenst gedrag. 
Uit een vergelijking van twee vragenlijsten blijkt dat vooral "ordening" 
een belangrijke dimensie van rigiditeit is. 
Hoe zou rigiditeit van invloed kunnen zijn op stressoren, strains en 
de verbanden daartussen? 
1. Door (zelf)selectie in bepaalde organisaties en functies. 
Rigiden kiezen voor stabiele, gestructureerde werksituaties met 
routinematig werk, waarin taken en bevoegdheden duidelijk omschre-
ven dienen te zijn; hun voorkeur gaat uit naar concrete, technische 
of onpersoonlijke beroepen als piloot en technicus. Rigiden hebben 
een lager opleidingsniveau dan flexibelen. 
Flexibelen willen daarentegen routine -"ermijden, met andere mensen 
te maken hebben; hun voorkeur gaat uit naar de meer artistieke 
beroepen als romanschrijver en buitenlandcorrespondent. 
De keuze van werksituatie heeft verstrekkende gevolgen voor de 
mens, zij bepaalt met welke stressoren iemand zal worden geconfron-
teerd. 
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2. Rigiden en flexibelen hanteren onderscheiden copingtechnieken waar-
door zij in meerdere of mindere mate met bepaalde stressoren worden 
geconfronteerd. 
Er wordt verondersteld dat rigiden de voor hen stressvolle personen 
en werksituaties vermijden en zich conformeren. Andere copingtech-
nieken van rigiden kunnen zijn: dwangmatige werkgewoontes, afhanke-
lijkheid ten opzichte van gezagsdragers en "ontkenning" en "pro-
jectie". Rigiden ervaren minder rolonduidelijkheid dan flexibelen, 
die door hun neiging aan de eisen van anderen tegemoet te willen 
komen met veel rolconflict en kwantitatieve werkbelasting worden 
geconfronteerd. De gevonden evidentie hiervoor is inconsistent. 
3. Rigiditeit-flexibiliteit conditioneert de relatie tussen bepaalde 
stressoren en strains. 
Bij flexibele personen zijn de stressoren rolconflict en "estimated 
% time on self-initiated phonecalls" significant hoger gecorre-
leerd met een aantal strains dan bij rigide personen. Daarnaast 
bestaat enige evidentie dat bij rigiden rolonduidelijkheid en kwan-
titatieve werkbelasting significant hoger gecorreleerd zijn met 
een aantal strains. 
4. Geen evidentie bestaat voor een directe relatie tussen rigiditeit 
en strains. 
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4. LITERATUURBEVINDINGEN TEN AANZIEN VAN SOCIALE ONDERSTEUNING IN DE 
WERKSITUATIE 
Dit hoofdstuk bevat een overzicht van de bevindingen uit de literatuur 
over sociale ondersteuning door de directe chef en de directe collega's. 
Na eerst de keuze om beide variabelen in dit onderzoek op te nemen te 
hebben toegelicht, gaan we na hoe sociale ondersteuning geoperationali-
seerd wordt en aan welke behoeften zij tegemoet komt. Vervolgens ver-
melden we voor beide variabelen de resultaten ten aanzien van de in het 
stress-model gepostuleerde effecten (zie pijlen 5 tot en met 7). 
4.1 WAAROM EEN ONDERZOEK NAAR DE EFFECTEN VAN SOCIALE ONDERSTEUNING 
DOOR DIRECTE CHEF EN DIRECTE COLLEGA'S 
Veel auteurs suggereren dat de omgeving niet alleen kenmerken bevat die 
stress kunnen opwekken, maar ook stress kunnen verminderen. Zo veron-
derstellen Argyris (1964) en Likert (1967) een relatie tussen goede 
werkrelaties enerzijds en "organizational health" en produktiviteit 
anderzijds. French en medewerkers (onder meer: Caplan, 1971; Caplan, 
Cobb en French, 1975a; Caplan et al., 1975; Cobb, 1976) beschouwen 
sociale ondersteuning als één van de waarschijnlijk meest effectieve 
middelen om de negatieve gevolgen van stressoren tegen te gaan. 
In het middenkaderonderzoek (Van Vucht Tijssen et al., 1978) zijn de 
data verzameld van vier bronnen van sociale ondersteuning, die behalve 
sociale ondersteuning door directe chef en directe collega's, sociale 
ondersteuning door anderen op het werk en sociale ondersteuning door 
vrouw, vrienden en kennissen omvatten (de omschrijving van deze begrip-
pen is in bijlage 6.3a vermeld). 
We hebben gemeend ons in dit onderzoek tot twee sociale ondersteunings-
variabelen, die door directe chef en directe collega's, te moeten beper-
ken, omdat de werksituatie van een individu en de invloed die deze op 
hem heeft, het sterkst beïnvloed wordt door diegenen die er direct deel 
van uitmaken (Caplan, 1971; Pinneau, 1975). 
61 
4.2 LITERATUURBEVINDINGEN TEN AANZIEN VAN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR 
DIRECTE CHEF EN DIRECTE COLLEGA'S 
Wat is sociale ondersteuning? 
Sociale ondersteuning wordt in de literatuur op twee manieren omschre-
ven (Kaplan et al., 1977): in de eerste plaats als de mogelijkheden 
van de omgeving om tegemoet te komen aan fundamentele sociale behoef-
ten, waaraan slechts kan worden voldaan door omgang met andere mensen 
(bijvoorbeeld de behoefte aan waardering), in de tweede plaats als de 
relatieve aan- of afwezigheid van ondersteunende anderen. Zo richt 
men zich in de sociale psychiatrie op de schadelijke effecten van ver-
lies aan ondersteuning (zoals door het overlijden van een partner) dat 
vermoedelijk tot onbevredigde sociale behoeften zal leiden. 
Het eerste type omschrijving van sociale ondersteuning lijkt het meest 
fundamenteel te zijn. 
De omschrijving die Caplan et al. (1975) van sociale ondersteuning ge-
ven, komt hiermee niet overeen, maar refereert eerder aan twee typen 
sociale ondersteuning, de emotionele en de daadwerkelijke ondersteu-
ning, dan aan het tegemoetkomen aan sociale behoeften. 
In dit onderzoek gebruiken wij de omschrijving van Cobb (1976), omdat 
die betrekking heeft op het tegemoetkomen aan sociale behoeften en te-
vens aangeeft om welke behoeften het gaat. Cobb (1976) beschouwt so-
ciale ondersteuning als het overdragen van informatie die tot één of 
meer van de volgende drie categorieën behoort: 
1. de informatie die ertoe leidt dat iemand gelooft dat men om hem 
geeft en hem sympathiek vindt en die tegemoetkomt aan behoeften 
als begrip, vriendschap en geborgenheid. Zij leidt er vermoedelijk 
toe dat iemand emotioneel sterk en stabiel wordt. De informatie 
wordt overgebracht in situaties waarin sprake is van wederzijds 
vertrouwen. Cobb noemt deze informatie: emotionele ondersteuning; 
2. de informatie die ertoe leidt dat iemand gelooft dat men hem acht 
en waardeert. Deze informatie komt tegemoet aan de behoefte aan 
erkenning en waardering en kan tot een hoog gevoel van zelfwaarde-
ring leiden, dat weer een positieve invloed kan hebben op de evalu-
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atie van de eigen mogelijkheden om aan stress het hoofd te bieden. 
De informatie wordt het meest effectief geacht wanneer zij in het 
openbaar wordt uitgesproken. Cobb noemt deze informatie: waarde-
ringsgerichte informatie; 
3. de informatie die ertoe leidt dat het individu gelooft dat hij tot 
een netwerk van communicatie en wederzijdse verplichtingen be-
2) . . 
hoort . De informatie dient aan alle mensen van het netwerk be-
kend te zijn en door hen onderschreven te worden. De informatie 
heeft betrekking op: 
• het vaststellen en toetsen van de eigen opvattingen omtrent de 
realiteit, waarbij we kunnen denken aan de "need for social 
comparison" van Festinger (1957) of aan Schachter (1959) die 
veronderstelt dat mensen andere mensen nodig hebben voor de eva-
luatie van de eigen reacties. De informatie kan leiden tot een 
corrigeren van de perceptie hetgeen tot een verhoogde effectivi-
teit van de coping zal leiden; 
• de goederen en diensten die op aanvraag voor elk lid ter beschik-
king staan, zoals een uitrusting of het uitgelegd krijgen van 
een methoüe om een probleem op te lossen en met behulp waarvan 
hij zijn coping kan verbeteren; 
• de risico's waaraan mensen blootstaan en de procedures voor we-
derzijdse bescherming. Wat het laatste betreft is de wetenschap 
dat bij lichamelijk letsel een arts of zelfs een compleet bemand 
ziekenhuis ter beschikking staat, sociaal ondersteunend. 
Dimensies van sociale ondersteuning 
In het navolgende geven wij de opvattingen van een aantal onderzoekers. 
Gore (1973) beschouwt sociale ondersteuning als een complex begrip, 
reden waarom zij een sociale ondersteuningsindex geconstrueerd heeft 
die uit de volgende subschalen bestaat: 
Het begrip "netwerk" refereert aan de interpersoonlijke relaties 
die tussen een individu en de mensen uit zijn omgeving bestaan. 
2) . 
Wij duiden deze informatie aan als: "netwerk-ondersteuning". 
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1. sociale ondersteuning door de vrouw. Deze betreft de mate waarin 
de respondent ervaart dat zijn vrouw van hem houdt, hulpvaardig en 
meelevend is, vooral wanneer hij problemen heeft; 
2. sociale ondersteuning door vrienden en kennissen. Hierbij gaat het 
om de mate waarin de respondent op hen kan rekenen als hij het 
moeilijk krijgt; 
3. het aantal keren gedurende vier weken dat de respondent met zijn 
vrouw zich buitenshuis amuseerde en/of ontmoetingen met vrienden 
of verwanten had ("affillative frequency"); 
4. sociabiliteit. Dit betreft de mogelijkheid om met mensen te praten 
en zich te amuseren; 
5. de mate waarin de respondent zijn problemen met mensen uit zijn di-
recte omgeving kan bepraten wanneer hij zich neerslachtig voelt of 
hem iets dwars zit ("expressiveness"). 
De sociale ondersteuningsindex van Gore heeft alleen betrekking op bron-
nen van sociale ondersteuning buiten de werksituatie, omdat haar onder-
zoek betrekking had op ontslagen werknemers. 
Pinneau (1975) onderscheidt drie soorten sociale ondersteuning: 
1. daadwerkelijke ondersteuning. Hieronder verstaat hij hulp door 
middel van interventies in de objectieve omgeving van de persoon, 
zoals het verlenen van medische hulp; 
2. informatieve ondersteuning. Dit is een psychologische vorm van 
hulp, die een bijdrage levert aan iemands kennis, zoals het uit-
leggen van een methode om een probleem op te lossen; 
3. emotionele ondersteuning. Dit slaat op de informatie die erop ge-
richt is aan sociaal-emotionele behoeften (zoals genegenheid en ge-
borgenheid) tegemoet te komen, bijvoorbeeld door iemand te prijzen 
of aandachtig naar hem te luisteren. 
De omschrijving die Kahn (1978) van sociale ondersteuning geeft, sluit 
aan bij de door Pinneau (1975) genoemde drie dimensies. De eerste di-
mensie - daadwerkelijke ondersteuning - werd door Kahn pas na lang aar-
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zelen tot het begrip sociale ondersteuning gerekend. Hij vindt het be-
grip "daadwerkelijke steun" eigenlijk te veelomvattend, omdat deze te-
vens betrekking kan hebben op bijvoorbeeld economische of materiële 
steun en niet alleen op sociale. 
Cobb (1976) onderscheidt eveneens drie soorten sociale ondersteuning: 
(1) emotionele ondersteuning, (2) waarderingsgerichte ondersteuning en 
(3) netwerk-ondersteuning. (Een nadere toelichting op deze dimensies 
is eerder in dit hoofdstuk gegeven.) In tegenstelling tot Pinneau 
(1975) en Kahn (1978) rekent Cobb "daadwerkelijke hulp" niét tot sociale 
ondersteuning, omdat zij geen betrekking heeft op de door hem genoemde 
categorieën van informatie. Daadwerkelijke hulp op zich, de concrete 
handeling, is niet als sociale ondersteuning te beschouwen; wél de in-
formatie die door middel van die handeling wordt overgebracht, zoals 
de informatie dat andere mensen om iemand geven of hem respecteren. 
De dimensies die de verschillende auteurs met betrekking tot het begrip 
sociale ondersteuning onderkennen, vertonen in conceptueel opzicht gro-
te overeenkomsten: wat Pinneau emotionele ondersteuning noemt, heeft 
betrekking op zowel de emotionele ondersteuning als de waarderingsge-
richte ondersteuning van Cobb en op de sociale ondersteuning door de 
vrouw van Gore; de netwerk-ondersteuning van Cobb heeft weer betrek-
king op de informatieve ondersteuning van Pinneau. Alleen wat de daad-
werkelijke ondersteuning betreft lopen de meningen uiteen. 
Uit het voorgaande kunnen we constateren dat de dimensies, zoals die 
door Cobb worden onderscheiden, ook in het werk van andere onderzoekers 
naar voren komen. Het is mogelijk dat deze dimensies - de verschillen-
de typen sociale ondersteuning - gebonden zijn aan specifieke personen 
en situaties, omdat behoeften aan genegenheid, vertrouwelijkheid en 
vriendschap wellicht het beste bevredigd worden door het gezin en goede 
vrienden. Collega's, chef en ondergeschikten zijn wellicht niet alleen 
beter in staat te helpen bij problemen in het werk, maar ook om waarde-
ringsgerichte ondersteuning te geven. 
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Structurele aspecten met betrekking tot sociale ondersteuning 
Organisaties oefenen vermoedelijk een grote invloed uit op de mate 
waarin mensen in hun werksituatie sociale ondersteuning ervaren, als-
mede op de aard ervan. Dit is mogelijk doordat de organisatie waarin 
iemand werkzaam is invloed heeft op onder meer de volgende factoren 
(Kaplan et al., 1977; Kahn, 1978): 
• het aantal mensen waarmee hij in zijn werk te maken heeft; 
• het gemak waarmee hij in contact kan treden met voor hem belangrijke 
personen; 
• het aantal directe contacten; 
• de mate van wederkerigheid (is de richting van de sociale ondersteu-
ning één- of tweezijdig?). 
Deze lijst is niet uitputtend, maar maakt wel duidelijk dat een organi-
satie een beperkende invloed (of juist niet) kan uitoefenen op de moge-
lijkheid om sociale ondersteuning in de werksituatie te ervaren. Het 
onderzoek hiernaar moet echter nog van de grond komen. 
Sociale ondersteuning en de reductie van stressoren 
Eén van de eerste onderzoeken waarin interpersoonlijke relaties gecor-
releerd werden met stressoren, is dat van Kahn et al. (1964) onder 53 
managers en voorlieden, waarin de kwaliteit van de interpersoonlijke 
relaties met behulp van de aspecten "trust, respect and liking" (p. 67) 
werden gemeten. 
Uit hun onderzoek kwam naar voren dat rolonduidelijkheid en rolconflict 
verband hielden met slechte interpersoonlijke relaties en weinig commu-
nicatie met de mensen uit hun directe werksituatie. 
Teneinde een duidelijk overzicht te krijgen van de correlatiepatronen 
tussen sociale ondersteuning en stressoren, zijn de resultaten van vijf 
studies op een rij gezet (Caplan, 1971; Caplan et al., 1975; Warlicht, 
1977; CHEM, 1977; Driessen, 1979). Deze onderzoeken zijn qua opera-
tionalisatie van de gehanteerde variabelen (nagenoeg) vergelijkbaar. 
De argumentatie voor deze vergelijkbaarheid is eerder in hoofdstuk 3 
gegeven. De resultaten zijn in de bijlagen 4.2a en 4.2b vermeld. 
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Bijlage 4.2a geeft de significante correlaties (p^.05) weer die tussen 
sociale ondersteuning door directe chef en stressoren bestaan. Hieruit 
blijkt dat in alle onderzoeken sociale ondersteuning door directe chef 
zeer significant correleert met het merendeel van de stressoren. Op 
enkele uitzonderingen na zijn alle vermelde correlaties negatief. 
Bijlage 4.2a kan als volgt worden geïnterpreteerd: mensen, die veel 
sociale ondersteuning door hun chef ervaren, rapporteren in vergelij-
king met mensen die weinig of geen ondersteuning door hun chef ervaren 
vooral: 
• minder rolonduidelijkheid; 
• meer participatie inzake beslissingen die op henzelf en op hun werk 
betrekking hebben; 
• groter gebruik van kennis en bekwaamheden; 
• minder geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten (in een ge-
prikkelde relatie worden meer de fouten benadrukt dan wat goed is 
gegaan). 
Het correlatiepatroon van de sociale ondersteuning door de directe chef 
met de stressoren komt bij sociale ondersteuning door de directe colle-
ga's eveneens naar voren (bijlage 4.2b). Over het algemeen zijn de 
correlaties tussen de sociale ondersteuning door de directe collega's 
en de stressoren lager dan die van sociale ondersteuning door de direc-
te chef. Dit wijst erop dat vooral de directe chef een overwegende in-
vloed heeft op de werksituatie van zijn medewerkers (zie ook Caplan, 
1971). 
De "afwijkende" positieve correlaties tussen sociale ondersteuning en 
stressoren komen vooral in het onderzoek van Caplan (1971) voor en 
houden daar wat de significante correlaties betreft verband met: ver-
antwoordelijkheid voor personen, verantwoordelijkheid voor dingen, 
kwantitatieve werkbelasting, kwalitatieve werkbelasting en complexiteit. 
Caplan verklaart deze verbanden uit de produktiegerichtheid en het aan-
moedigen om hard te werken, die in het bedrijf waarin zijn respondenten 
werkzaam zijn (Goddard Space Flight Center te NASA) als norm gelden en 
als wenselijk worden beschouwd. 
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Sociale ondersteuning als conditionerende variabele 
De conditionerende effecten van sociale ondersteuning op de relatie 
tussen stressoren en strains zijn voornamelijk onderzocht met behulp 
van extreme groepenanalyse (twee of drie groepen) in combinatie met 
correlaties. De resultaten van deze analysetechniek bieden inzicht in 
de conditionerende effecten van sociale ondersteuning ten aanzien van 
de relaties tussen stressoren en strains, maar tonen echter niet aan 
dat, wanneer een stressor in een bepaalde mate voorkomt, een persoon 
die geen sociale ondersteuning ervaart, meer strains vertoont dan ie-
mand die dat wel doet. 
Ook zijn de conditionerende effecten van sociale ondersteuning onder-
zocht met behulp van een "moderated regression procedure" (wordt later 
in dit hoofdstuk toegelicht) en "variantie-analyse" (wordt in paragraaf 
6.4 besproken). 
Caplan (1971) onderzocht het conditionerende effect van drie sociale 
ondersteuningsvariabelen met behulp van extreme groepen analyse (drie 
groepen) in combinatie met correlaties. De drie variabelen betreffen 
sociale ondersteuning door respectievelijk de directe chef, de werk-
groep en de ondergeschikten. 
Uit zijn onderzoek blijkt dat de drie sociale ondersteuningsvariabelen 
de relatie conditioneren tussen enerzijds de volgende stressoren: 
• de kwantitatieve werkbelasting (in de vorm van het aantal tele-
foontjes, kantoorbezoeken en besprekingen per week); 
• het gerapporteerde % tijd dat wordt besteed aan besprekingen met 
mensen uit andere sectoren van de organisatie en 
• verschillende niveaus van de organisatie als bron van stress 
en anderzijds diverse fysiologische strains zoals diastolische bloed-
druk en serum Cortisol. Verder blijkt dat sociale ondersteuning van 
Hierbij wordt verondersteld dat de relatie tussen een stressor en 
een strain zal verschillen op de verschillende niveaus van sociale 
ondersteuning. Met name wordt verondersteld dat sociale ondersteu-
ning de negatieve gevolgen van stressoren (strains) reduceert of 
elimineert. 
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ondergeschikten de relatie conditioneert tussen rolonduidelijkheid en 
serum Cortisol. 
De door Caplan gerapporteerde conditionerende effecten van sociale on-
dersteuning zijn voor het overgrote deel conform de verwachting, dat 
sociale ondersteuning de nadelige gevolgen van stressoren tegengaat. 
Caplan, Cobb en French (1975a) voerden een nadere analyse uit op de 
Caplan (1971)-data, teneinde het conditionerende effect van sociale 
ondersteuning op het stoppen met roken na te gaan. Zij hebben van de 
drie afzonderlijke ondersteuningsvariabelen (directe chef, werkgroep 
en ondergeschikten) één index geconstrueerd en constateerden dat lage 
werkbelasting en weinig verantwoordelijkheid voor mensen significant 
gerelateerd is aan het stoppen met roken, maar slechts bij mensen die 
weinig ondersteuning rapporteren. Bij degenen die wél sociale onder-
steuning ervaren, blijft het percentage mensen dat met roken stopt laag 
en relatief ongewijzigd, ongeacht de hoeveelheid gerapporteerde werkbe-
lasting en verantwoordelijkheid. Dit resultaat komt niet overeen met 
de veronderstelling dat alleen een hoge mate van sociale ondersteuning 
bescherming biedt tegen de nadelige gevolgen van stress. 
Beehr (1976) onderzocht bij 651 respondenten de conditionerende effec-
ten van autonomie, sociale ondersteuning door de chef én groepscohesie 
op de relatie tussen rolonduidelijkheid en vier psychologische strains: 
ontevredenheid met het werk, met het bestaan, verlies van zelfwaarde-
ring en depressie. Hij maakt hiervoor gebruik van een extreme groepen-
analyse (twee groepen) in combinatie met correlaties. 
Groepscohesie conditioneert conform de verwachting de relatie tussen 
rolonduidelijkheid en verlies van zelfwaardering: rolonduidelijkheid 
is positief gerelateerd aan verlies van zelfwaardering bij weinig 
groepscohesie (r = .24; p^.01), maar niet bij veel groepscohesie 
(r = .08). Daarentegen conditioneert groepscohesie de relatie tussen 
rolonduidelijkheid en ontevredenheid met het werk tegengesteld aan de 
verwachting. 
De conditionerende effecten van sociale ondersteuning door de chef blij-
ken niet-significant te zijn, terwijl autonomie de krachtigste condi-
tionerende effecten vertoont. Rolonduidelijkheid is significant ge-
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correleerd met: ontevredenheid met het werk, depressie en verlies van 
zelfwaardering, maar alleen bij personen met weinig autonomie; bij de 
hoge autonomiegroep zijn de correlaties niet-significant en significant 
lager. Ten aanzien van autonomie veronderstelt de auteur dat, indien 
de rolverwachtingen van andere mensen stressvol zijn, de persoon met 
een grote mate van autonomie zijn eigen rolverwachtingen definieert, 
hetgeen tot een reductie van strains zal leiden. 
Een soortgelijk onderzoek werd door La Rocco en Jones (1978) uitgevoerd 
onder 3725 personen van de Amerikaanse marine. Zij vroegen zich af of 
sociale ondersteuning en stress een direct effect hebben·op de strains, 
óf dat hoge niveaus van ondersteuning de strains tegengaan die norma-
liter aan stress gerelateerd zijn; deze laatste veronderstelling noe-
men zij de "buffer-hypothese". 
Als stressmaat gebruikten zij een index die rolonduidelijkheid en rol-
conflict wordt genoemd, maar in feite ook vragen omvat over bijvoor-
beeld werkbelasting en organisatiestructuur; als sociale ondersteu-
ningsvariabelen gebruikten zij "leader facilitation and support" en 
"work group co-operation . Zij gebruikten zowel een zogenaamde "mode-
rated regression procedure" als een extreme groepen analyse (drie 
groepen) in combinatie met correlaties. 
Beide analyses leverden echter geen uitkomsten op die overeenkomstig 
de "buffer-hypothese" zijn. 
Uit de extreme groepen analyse blijkt, dat de correlaties tussen de 
stressmaat en de strains, bij een gemiddelde ondersteuning door de 
chef hoger zijn dan bij een hoge of een lage mate van ondersteuning 
door de chef. De auteurs suggereren dat deze uitkomst mogelijk het ge-
volg is van inconsistent leiderschap, dat wil zeggen dat chefs in be-
1) 
Volgens deze procedure wordt eerst een multiple correlatie berekend 
met behulp van een vergelijking waarin de stressmaat en sociale on-
dersteuningsvariabele(n) zijn opgenomen, bijvoorbeeld stressmaat + 
ondersteuning door chef. Deze correlatie wordt vervolgens vergele-
ken met de multiple correlatie die op dezelfde vergelijking is ge-
baseerd, maar aangevuld is met een interactieterm, bijvoorbeeld 
stressmaat + ondersteuning door chef + (stressmaat χ ondersteuning 
door chef). Onderzocht wordt dan of beide multiple correlaties on­
derling significant verschillen. 
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paalde settings wél ondersteunend zijn en in andere niet. Het is voor-
stelbaar dat zowel consistent hoge als consistent lage niveaus van 
"leadersupport" het individu toelaat coping-strategieën te ontwikkelen 
die de invloed van stress reduceren; bij inconsistent "leadersupport" 
zou het veel moeilijker kunnen zijn om effectieve coping-strategieën 
te ontwikkelen. 
Bij dit onderzoek zijn methodologische kanttekeningen te plaatsen: 
(1) doordat de stressmaat en beide sociale ondersteuningsvariabelen 
onderling onafhankelijk zijn, kunnen mogelijke interacties tussen 
stress en sociale ondersteuning geëlimineerd zijn; 
(2) de complexe stressmaat maakt het onmogelijk aan te tonen dat de 
verschillende kenmerken van de werkomgeving differentiële effecten 
op de strains hebben. 
De resultaten van dit onderzoek dienen derhalve voorzichtig te worden 
geïnterpreteerd. 
Pinneau (1975) onderzocht het conditionerend effect van sociale onder-
steuning op de data van de "Job demands and worker health"-studie van 
Caplan et al. (1975). De steekproef betrof respondenten uit 23 ver-
schillende functies. 
Pinneau maakte gebruik van extreme groepenanalyse (twee groepen), waar-
mee hij in combinatie met partiële en multiple correlaties de invloed 
van sociale ondersteuning op de relatie tussen stressoren en psycholo-
gische strains is nagegaan (N = 318). Met behulp van variantie-analy-
ses, waarin roken, tijd en zwaarlijvigheid als controlevariabelen 
zijn opgenomen, onderzocht hij of sociale ondersteuning en stressoren 
significante interactie-effecten op de fysiologische strains vertonen 
(N = 390). 
De analyses die op de psychologische strains zijn uitgevoerd, leverden 
inconsistente resultaten op: ongeveer evenveel resultaten verifieerden 
als falsifieerden de veronderstelling dat sociale ondersteuning de ne-
gatieve gevolgen van stressoren reduceert of elimineert. 
Bedoeld worden bloedmonsters op verschillende tijdstippen genomen 
ter bepaling van onder meer het serum Cortisol. 
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De variantie-analyse van de fysiologische strains leverde weinig resul-
taat op: de onderzoeker vond slechts één significante interactie, name-
lijk tussen jobcomplexiteit en "home support" ten aanzien van het cho-
lesterolgehalte (p^.10). 
Pinneau suggereert dat in toekomstig onderzoek meer rekening gehouden 
zou moeten worden met bepaalde controlevariabelen, zoals leeftijd en 
acht het mogelijk dat sociale ondersteuning strains kan reduceren, 
maar dan alleen op bepaalde niveaus van de controlevariabelen, zoals 
de reductie van bloeddruk bij jonge mensen. 
La Rocco et al. (1980) hebben eveneens een nadere analyse uitgevoerd 
op de data van Caplan et al. (1975). Met behulp van de eerder beschre-
ven "moderated regression procedure" onderzochten zij de interactie-
effecten van sociale ondersteuning en stressoren ten aanzien van de 
strains. Hun steekproef betrof 636 respondenten uit 23 verschillende 
functies en de resultaten wijzen erop dat sociale ondersteuning de ne-
gatieve gevolgen van stressoren kan reduceren. 
De significante interactie-effecten (p^.05) suggereren dat het ervaren 
van sociale ondersteuning door de directe chef "bescherming" biedt te-
gen strains als gevolg van de volgende stressoren: 
• onvoldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden (met betrekking 
tot verveling); 
• participatiegebrek (met betrekking tot irritatie); 
• werkbelasting (met betrekking tot irritatie); 
• toekomstonzekerheid in de huidige functie (met betrekking tot angst). 
Het ervaren van sociale ondersteuning door directe collega's lijkt 
"bescherming" te bieden tegen strains als gevolg van de volgende 
stressoren: 
• rolconflict (met betrekking tot depressie, irritatie, angst, psycho-
somatische klachten en ontevredenheid met de hoeveelheid werk); 
• werkbelasting (met betrekking tot depressie, irritatie en ontevre-
denheid met hoeveelheid werk); 
• onvoldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden (met betrekking 
tot psychosomatische klachten); 
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• werkbelasting (PE-fit) (met betrekking tot depressie, irritatie, 
angst en verveling); 
• rolonduidelijkheid (PE-fit) (met betrekking tot irritatie en verve-
ling). 
De onderzoekers merken op dat het "beschermende" effect van sociale 
ondersteuning niet altijd behoeft plaats te vinden en veronderstellen 
dat het "beschermende" effect van sociale ondersteuning een reflectie 
is van de mobilisatie van sociale ondersteuning in reactie op stress 
en strains. Wanneer mensen géén tekenen van stress of strain vertonen, 
zullen zij vermoedelijk géén sociale ondersteuning bij anderen uit hun 
omgeving mobiliseren, hoewel deze potentieel beschikbaar kan zijn. In 
deze situatie vertoont sociale ondersteuning vermoedelijk geen "be-
schermend" effect. 
Sociale ondersteuning en de reductie van strains 
In de bijlagen 4.2a en 4.2b zijn van vijf studies de correlaties tussen 
sociale ondersteuning door de directe chef respectievelijk de directe 
collega's en strains vermeld. 
Bijlage 4.2a geeft de significante correlaties (p^ .05) weer die tussen 
sociale ondersteuning door de directe chef en strains bestaan, zij zijn 
allen negatief, hetgeen erop wijst dat sociale ondersteuning strains 
reduceert. Uit de bijlage blijkt, dat naarmate mensen meer sociale 
ondersteuning door hun directe chef ervaren, zij vooral: 
• meer tevreden zijn met hun werk; 
• minder psychische klachten (met name depressie) rapporteren; 
• zich minder bezorgd maken over hun eigen functioneren. 
De correlaties die tussen sociale ondersteuning door de directe colle-
ga's en strains bestaan, vertonen hetzelfde patroon (bijlage 4.2b). 
4.3 SAMENVATTING SOCIALE ONDERSTEUNING 
Sociale ondersteuning kan worden beschouwd als het overdragen van in-
formatie die ertoe leidt dat het individu gelooft dat men (1) om hem 
geeft en hem sympatiek vindt, (2) hem acht en waardeert en (3) dat hij 
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tot een netwerk van communicatie en wederzijdse verplichtingen behoort. 
Sociale ondersteuning vervult een wezenlijke functie voor de mens, om-
dat aan een aantal fundamentele behoeften slechts kan worden voldaan 
door interpersoonlijke relaties en interacties. Deze behoeften hebben 
betrekking op (1) genegenheid en geborgenheid, (2) erkenning en waarde-
ring en (3) informatie om de realiteit vast te stellen en te toetsen. 
Hoe zou sociale ondersteuning van invloed kunnen zijn op stressoren, 
strains en de verbanden daartussen? 
1. Sociale ondersteuning reduceert stressoren. 
Dit vindt vermoedelijk plaats, omdat ondersteunende anderen (1) de 
objectieve omgeving kunnen veranderen, stressinducerende factoren 
kunnen wegnemen en (2) effectief gedrag c.q. adequate coping kunnen 
aanmoedigen. Uit de literatuur komt, wat dit laatste punt betreft, 
naar voren dat sociale ondersteuning een situatie creëert, die 
gunstig is voor een actieve exploratie van de omgeving en het aan-
le(ve)ren van gedragsalternatieven, waardoor iemand beter in staat 
is stressoren te elimineren of te voorkomen. Diverse onderzoeken 
tonen consistente relaties tussen sociale ondersteuning en stresso-
ren aan. Naarmate iemand meer ondersteuning door zijn chef ervaart 
rapporteert hij : 
• minder rolonduidelijkheid; 
• meer participatie; 
• meer gebruik maken van eigen kennis en bekwaamheden; 
• minder geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten (in een 
geprikkelde relatie worden meer de fouten benadrukt dan wat goed 
is gedaan). 
Sociale ondersteuning door collega's heeft op stressoren minder 
invloed. 
2. Sociale ondersteuning reduceert het bedreigende karakter van 
stressoren, met als gevolg minder strains. 
Wanneer een individu een voor hem relevante situatie niet de baas 
kan, ervaart hij dat als bedreigend; dat wil zeggen dat hij nega-
74 
tieve consequenties anticipeert van een falende actie zijnerzijds. 
Hij ervaart een grotere bedreiging c.q. meer stress, naarmate hij 
de situatie minder goed de baas kan. Deze gevoelens van bedreiging 
kunnen leiden tot psychologische, fysiologische en gedragsstrains. 
Sociale ondersteuning kan ertoe leiden - omdat aan de eerder ge-
noemde sociale behoeften wordt voldaan - dat het individu zich emo-
tioneel sterk voelt en een hoog gevoel van eigenwaarde heeft, het-
geen noodzakelijk is voor een adequate coping. Bovendien leidt 
sociale ondersteuning tot een situatie die zijn coping vergemakke-
lijkt en/of verbetert. 
De gepresenteerde onderzoeksresultaten met betrekking tot dit zoge-
naamde "beschermende" effect van sociale ondersteuning leveren geen 
eenduidig beeld op. 
3. Sociale ondersteuning reduceert strains. 
Er wordt een directe relatie verondersteld tussen ondersteuning en 
strains. Diverse onderzoeken tonen op consistente wijze relaties 
aan tussen sociale ondersteuning en psychologische strains. Naar-
mate iemand meer sociale ondersteuning door zijn directe chef of 
zijn directe collega's ervaart, rapporteert hij vooral: 
• een grotere tevredenheid met zijn werk; 
• minder psychische klachten (met name depressie); 
• minder bezorgdheid over het eigen functioneren. 
De correlaties met gedrags- en fysiologische strains zijn niet-sig-
nificant. 
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5. TIEN ONDERZOEKSVRAAGSTELLINGEN 
Tot dusver hebben wij de literatuur onderzocht teneinde inzicht te 
krijgen in de mogelijke effecten van persoonlijkheidskenmerken en so-
ciale ondersteuning op stressoren, strains en de verbanden tussen 
stressoren en strains. 
Thans staan wij voor de vraag of dit onderzoek toetsend van aard moet 
zijn, danwei exploratief of een combinatie van beide. Een toetsend 
onderzoek is gericht op het nagaan van verwachte relaties, welke bij-
voorbeeld gebaseerd kunnen zijn op theoretische veronderstellingen of 
op praktische ervaringen en waarnemingen, waarbij het van belang is dat 
de hypothese op ondubbelzinnige wijze wordt getoetst. Daarentegen is 
het explorerend onderzoek gericht op het genereren van hypothetische 
verklaringen voor verschijnselen (Drenth, 1980) : "Mogelijke relaties, 
mogelijke interacties, mogelijke causale verbanden tracht men op het 
spoor te komen door indicaties in het empirische materiaal op objec-
tieve wijze (...) of subjectieve wijze (...) te "exploreren" ·"(?. 7). 
Op grond van de volgende redenen gaat onze voorkeur uit naar een nadere 
exploratie van bovenbedoelde effecten: 
• het is voor een aantal effecten uit ons onderzoeksmodel niet goed 
mogelijk concrete hypothesen te formuleren. Een voorbeeld: biedt 
sociale ondersteuning "bescherming" tegen de strains van alle 
stressoren of van bepaalde stressoren?; 
• het literatuuronderzoek toont "gaten" aan in het onderzoek naar de 
effecten van persoonlijkheidskenmerken en sociale ondersteuning, 
waarvan sommige redelijk zijn onderzocht, terwijl bij andere het 
onderzoek nog moet beginnen. Een nadere verkenning is daarom op 
zijn plaats, om tot nieuwe relevante resultaten te komen; 
• het ligt in de bedoeling van de Stress Groep Nijmegen (Kleber et al., 
1980) nader onderzoek te verrichten met behulp van het stressmodel 
van Caplan et al. (1975), een nadere verkenning kan wellicht hypo-
these-genererend zijn ten behoeve van dat onderzoek. 
76 
In het navolgende zijn tien vraagstellingen vermeld, die met behulp van 
de beschikbare data zullen worden onderzocht. De vraagstellingen zijn 
een nadere uitwerking van de in hoofdstuk 1 omschreven probleemstel-
ling: Welke effecten hebben de persoonlijkheid en de sociale ondersteu-
ning op stressoren, strains en de verbanden tussen stressoren en 
strains? 
Ten aanzien van enkele vraagstellingen zijn wij in staat, op grond van 
ons literatuuronderzoek, bepaalde relaties scherper uit te werken. 
Bij het onderzoeken van de vraagstellingen zullen wij derhalve nagaan 
in hoeverre de resultaten uit de literatuur met de onze overeenkomen. 
Achter elke vraagstelling is aangegeven in welke paragraaf van het 
hoofdstuk RESULTATEN de onderzoeksresultaten van die vraagstelling wor-
den geraDDorteerd. 
1. Vervullen type A-, type B-, rigide- en flexibele personen bepaalde 
functies in bepaalde organisaties? (paragraaf 7.1) 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat verbanden tussen de persoon-
lijkheid en de functie het gevolg kunnen zijn van (zelf)selectie en 
van de invloed van de werksituatie op de persoonlijkheid. 
Het type A-individu zou vooral in snelgroeiende bedrijven werkzaam zijn, 
in functies waar een zekere uitdaging van uitgaat. Hij is geneigd zich 
in functies te (laten) selecteren die een hoge socio-economische status 
hebben. 
De rigide persoon zou vooral in stabiele, gestructureerde werksituaties 
werkzaam zijn en routinematig werk verrichten. Zijn taken, bevoegdhe-
den en verantwoordelijkheden zijn duidelijk omschreven en hij heeft een, 
in vergelijking met flexibele personen, lager opleidingsniveau, terwijl 
zijn voorkeur uitgaat naar de meer concrete en onpersoonlijke beroepen. 
De flexibele persoon vermijdt routine, streeft naar verbeteringen en 
wil betrokken zijn bij andere mensen. Zijn voorkeur gaat uit naar de 
meer artistieke beroepen en hij heeft een hoger opleidingsniveau dan 
de rigide persoon. 
2. Houden de AB-typologie en rigiditeit verband met het voorkomen van 
bepaalde stressoren? (paragraaf 7.2) 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat persoonlijkheidskenmerken ver-
band houden met bepaalde behoeftenpatronen en copingtechnieken, welke 
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kunnen leiden tot het induceren of het reduceren van bepaalde kenmerken 
in de objectieve omgeving. 
Het type A-individu zou meer kwantitatieve werkbelasting, meer rolcon-
flict, meer verantwoordelijkheid voor mensen, meer participatie inzake 
beslissingen die hemzelf en zijn werk betreffen en een groter gebruik 
van kennis en bekwaamheden rapporteren; hij zou ook meer geneigd zijn 
van werkzaamheden te veranderen. 
De rigide persoon zou zijn gedrag en omgeving sterk structureren en 
streven naar een ordelijk verloop van zijn werk, waarin conflictsitua-
ties of "storende" personen worden vermeden; hij zou geneigd zijn zich 
te conformeren en een groter gebruik te maken van de defensiemechanis-
men ontkenning en projectie. Hij ervaart minder rolonduidelijkheid 
dan de flexibele persoon. 
De flexibele persoon zou, door zijn neiging aan de eisen van anderen 
tegemoet te willen komen, meer rolconflict en kwantitatieve werkbelas-
ting ervaren. 
3. Reduaeren sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's stressoren? (paragraaf 7.3) 
Deze stressreductie zou plaatsvinden door directe verandering van de 
objectieve werksituatie en door het vergemakkelijken/verbeteren van 
iemands coping. 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat sociale ondersteuning door 
zowel directe chef als directe collega's vooral gerelateerd is aan min-
der rolonduidelijkheid, meer participatie, meer gebruik maken van ken-
nis en bekwaamheden en minder geprikkelde relaties met chef en onder-
geschikten. 
4. Houden de AB-typologie en rigiditeit verband met de perceptie van 
de werksituatie? (paragraaf 7. 4.1) 
Er zal worden onderzocht of type A- en type B-personen aspecten van 
hun werksituatie anders waarnemen dan de mensen uit hun directe werk-
situatie; idem voor rigide en flexibele personen. 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat het type A zich meer bewust 
is van stresssituaties dan het type B. 
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In het navolgende zijn tien vraagstellingen vermeld, die met behulp van 
de beschikbare data zullen worden onderzocht. De vraagstellingen zijn 
een nadere uitwerking van de in hoofdstuk 1 omschreven probleemstel-
ling: Welke effecten hebben de persoonlijkheid en de sociale ondersteu-
ning op stressoren, strains en de verbanden tussen stressoren en 
strains? 
Ten aanzien van enkele vraagstellingen zijn wij in staat, op grond van 
ons literatuuronderzoek, bepaalde relaties scherper uit te werken. 
Bij het onderzoeken van de vraagstellingen zullen wij derhalve nagaan 
in hoeverre de resultaten uit de literatuur met de onze overeenkomen. 
Achter elke vraagstelling is aangegeven in welke paragraaf van het 
hoofdstuk RESULTATEN de onderzoeksresultaten van die vraagstelling wor-
den gerapDorteerd. 
1. Vervullen type A-, type B-, rigide- en flexibele personen bepaalde 
functies in bepaalde organisaties? (paragraaf 7.1) 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat verbanden tussen de persoon-
lijkheid en de functie het gevolg kunnen zijn van (zelf)selectie en 
van de invloed van de werksituatie op de persoonlijkheid. 
Het type A-individu zou vooral in snelgroeiende bedrijven werkzaam zijn, 
in functies waar een zekere uitdaging van uitgaat. Hij is geneigd zich 
in functies te (laten) selecteren die een hoge socio-economische status 
hebben. 
De rigide persoon zou vooral in stabiele, gestructureerde werksituaties 
werkzaam zijn en routinematig werk verrichten. Zijn taken, bevoegdhe-
den en verantwoordelijkheden zijn duidelijk omschreven en hij heeft een, 
in vergelijking met flexibele personen, lager opleidingsniveau, terwijl 
zijn voorkeur uitgaat naar de meer concrete en onpersoonlijke beroepen. 
De flexibele persoon vermijdt routine, streeft naar verbeteringen en 
wil betrokken zijn bij andere mensen. Zijn voorkeur gaat uit naar de 
meer artistieke beroepen en hij heeft een hoger opleidingsniveau dan 
de rigide persoon. 
2. Houden de AB-typologie en rigiditeit verband met het voorkomen van 
bepaalde stressoren? (paragraaf 7.2) 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat persoonlijkheidskenmerken ver-
band houden met bepaalde behoeftenpatronen en copingtechnieken, welke 
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kunnen leiden tot het induceren of het reduceren van bepaalde kenmerken 
in de objectieve omgeving. 
Het type A-individu zou meer kwantitatieve werkbelasting, meer rolcon-
flict, meer verantwoordelijkheid voor mensen, meer participatie inzake 
beslissingen die hemzelf en zijn werk betreffen en een groter gebruik 
van kennis en bekwaamheden rapporteren; hij zou ook meer geneigd zijn 
van werkzaamheden te veranderen. 
De rigide persoon zou zijn gedrag en omgeving sterk structureren en 
streven naar een ordelijk verloop van zijn werk, waarin conflictsitua-
ties of "storende" personen worden vermeden; hij zou geneigd zijn zich 
te conformeren en een groter gebruik te maken van de defensiemechanis-
men ontkenning en projectie. Hij ervaart minder rolonduidelijkheid 
dan de flexibele persoon. 
De flexibele persoon zou, door zijn neiging aan de eisen van anderen 
tegemoet te willen komen, meer rolconflict en kwantitatieve werkbelas-
ting ervaren. 
3. Reduceren sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's stressoren? (paragraaf 7.3) 
Deze stressreductie zou plaatsvinden door directe verandering van de 
objectieve werksituatie en door het vergemakkelijken/verbeteren van 
iemands coping. 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat sociale ondersteuning door 
zowel directe chef als directe collega's vooral gerelateerd is aan min-
der rolonduidelijkheid, meer participatie, meer gebruik maken van ken-
nis en bekwaamheden en minder geprikkelde relaties met chef en onder-
geschikten. 
4. Houden de AB-typologie en rigiditeit verband met de perceptie van 
de werksituatie? (paragraaf 7.4.1) 
Er zal worden onderzocht of type A- en type B-personen aspecten van 
hun werksituatie anders waarnemen dan de mensen uit hun directe werk-
situatie; idem voor rigide en flexibele personen. 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat het type A zich meer bewust 
is van stresssituaties dan het type B. 
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5. Houden sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's verband met de perceptie van de werksituatie? (paragraaf 
7.4.2) 
We spitsen de vraagstelling toe op de relatie tussen chef en onderge-
schikte, waarbij met name zal worden onderzocht of chefs, die door hun 
ondergeschikten als niet-ondersteunend worden aangemerkt, op dezelfde 
wijze tegen de onderlinge relaties aankijken als hun ondergeschikten. 
Omdat een gebrek aan sociale ondersteuning een gebrek aan informatie-
uitwisseling impliceert, achten wij verschillende opvattingen niet on-
denkbaar. 
6. Vertonen type A-, type B-, rigide- en flexibele personen een lage 
tolerantie voor bepaalde stressoren? (paragraaf 7.S) 
Een lage tolerantie voor een stressor houdt in dat die stressor sneller 
en in grotere mate als bedreigend zal worden ervaren en tot strains zal 
leiden, dan wanneer het individu er een hoge tolerantie voor bezit. 
In de literatuur zijn geen onderzoeken bekend die een lage tolerantie 
van type A- of type B-personen voor bepaalde stressoren aantonen, het-
geen verband houdt met de gehanteerde analysetechnieken (paragrafen 
3.2 en 3.A). Wel blijkt uit onderzoek dat bij type A-personen vooral 
werkbelasting en verantwoordelijkheid voor mensen gecorreleerd is met 
diverse strains, wat niet het geval is bij type B-personen. 
In de literatuur wordt verondersteld dat rigide personen een lage tole-
rantie vertonen voor onduidelijkheid, werkbelasting en rolconflict; 
flexibele mensen zouden een lage tolerantie bezitten voor rolconflict. 
De resultaten van enkele onderzoeken wijzen in deze richting. 
7. Reduceren sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's het bedreigende karakter van stressoren? (paragraaf 7.6) 
In de literatuur neemt men aan dat sociale ondersteuning iemand emo-
tioneel sterker maakt, zijn gevoel van eigenwaarde verhoogt en zijn 
coping vergemakkelijkt en/of verbetert, waardoor stressoren als minder 
bedreigend kunnen worden ervaren en tot minder strains leiden. 
Er zijn beperkte, weinig consistente aanwijzingen voor dit effect van 
sociale ondersteuning. 
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8. In hoeverre verklaren de AB-typologie, rigiditeit of sociale onder-
steuning, in vergelijking met de objectieve werkomgeving, de vari-
antie van de strains? (paragraaf 7. ?) 
Wij veronderstellen dat de objectieve werksituatie een grotere invloed 
heeft op het ontstaan van strains dan AB-typologie, rigiditeit, sociale 
ondersteuning door de directe chef of de directe collega's. Dit bete-
kent dat de objectieve werkomgeving (middels de factoren "organisatie" 
en "functie") meer variantie van de strains zou moeten verklaren dan de 
AB-typologie, rigiditeit of sociale ondersteuning door de directe chef 
of de directe collega's. 
9. Vertonen de AB-typologie en rigiditeit een direct verband met 
strains? (paragraaf 7.8.1) 
Uit de literatuur komen weinig en inconsistente bevindingen naar voren. 
10. Reduceren sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's strains? (paragraaf 7.8.2) 
Sociale ondersteuning door de directe chef respectievelijk de directe 
collega's reduceren strains door de directe relatie ermee, die te ver-
gelijken is met de veronderstelde directe relaties tussen stressoren 
en strains. 
Uit onderzoek blijkt zeer consistent dat sociale ondersteuning vooral 
de volgende strains reduceert: ontevredenheid met het werk, psychische 
klachten (met name depressie) en bezorgdheid over het eigen functio-
neren. 
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5. Houden sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's verband met de perceptie van de werksituatie? (paragraaf 
7.4.2) 
We spitsen de vraagstelling toe op de relatie tussen chef en onderge-
schikte, waarbij met name zal worden onderzocht of chefs, die door hun 
ondergeschikten als niet-ondersteunend worden aangemerkt, op dezelfde 
wijze tegen de onderlinge relaties aankijken als hun ondergeschikten. 
Omdat een gebrek aan sociale ondersteuning een gebrek aan informatie-
uitwisseling impliceert, achten wij verschillende opvattingen niet on-
denkbaar. 
6. Vertonen type A-, type B-, rigide- en flexibele personen een lage 
tolerantie voor bepaalde stressoren? (paragraaf 7.5) 
Een lage tolerantie voor een stressor houdt in dat die stressor sneller 
en in grotere mate als bedreigend zal worden ervaren en tot strains zal 
leiden, dan wanneer het individu er een hoge tolerantie voor bezit. 
In de literatuur zijn geen onderzoeken bekend die een lage tolerantie 
van type A- of type B-personen voor bepaalde stressoren aantonen, het-
geen verband houdt met de gehanteerde analysetechnieken (paragrafen 
3.2 en 3.4). Wel blijkt uit onderzoek dat bij type A-personen vooral 
werkbelasting en verantwoordelijkheid voor mensen gecorreleerd is met 
diverse strains, wat niet het geval is bij type B-personen. 
In de literatuur wordt verondersteld dat rigide personen een lage tole-
rantie vertonen voor onduidelijkheid, werkbelasting en rolconflict; 
flexibele mensen zouden een lage tolerantie bezitten voor rolconflict. 
De resultaten van enkele onderzoeken wijzen in deze richting. 
7. Reduceren sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's het bedreigende karakter van stressoren? (paragraaf 7.6) 
In de literatuur neemt men aan dat sociale ondersteuning iemand emo-
tioneel sterker maakt, zijn gevoel van eigenwaarde verhoogt en zijn 
coping vergemakkelijkt en/of verbetert, waardoor stressoren als minder 
bedreigend kunnen worden ervaren en tot minder strains leiden. 
Er zijn beperkte, weinig consistente aanwijzingen voor dit effect van 
sociale ondersteuning. 
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8. In hoeverre verklaren de AB-typologie, rigiditeit of sociale onder-
steuning, in vergelijking met de objectieve werkomgeving, de vari-
antie van de strains? (paragraaf 7. 7) 
Wij veronderstellen dat de objectieve werksituatie een grotere invloed 
heeft op het ontstaan van strains dan AB-typologie, rigiditeit, sociale 
ondersteuning door de directe chef of de directe collega's. Dit bete-
kent dat de objectieve werkomgeving (middels de factoren "organisatie" 
en "functie") meer variantie van de strains zou moeten verklaren dan de 
AB-typologie, rigiditeit of sociale ondersteuning door de directe chef 
of de directe collega's. 
S. Vertonen de AB-typologie en rigiditeit een direct verband met 
strains? (paragraaf 7.8.1) 
Uit de literatuur komen weinig en inconsistente bevindingen naar voren. 
10. Reduceren sociale ondersteuning door de directe chef en de directe 
collega's strains? (paragraaf 7.8.2) 
Sociale ondersteuning door de directe chef respectievelijk de directe 
collega's reduceren strains door de directe relatie ermee, die te ver-
gelijken is met de veronderstelde directe relaties tussen stressoren 
en strains. 
Uit onderzoek blijkt zeer consistent dat sociale ondersteuning vooral 
de volgende strains reduceert: ontevredenheid met het werk, psychische 
klachten (met name depressie) en bezorgdheid over het eigen functio-
neren. 
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Tabel 6.За AB-typologie items 
Niet 
Een juist Een Tame-
Zeer Tamelijk, beetje en niet beetje lijk Zeer 
juist juist juist onjuist onjuist onjuist onjuist 
63. Ik heb er een hekel aan om op te geven, vóórdat 
ik er absoluut zeker van ben dat ik verslagen 
ben 
64. Soms voel ik, dat ik niet zo hard zou moeten 
werken, maar iets drijft me voort 
65. Ik kom het beste tot mijn recht in uitdagende 
situaties; hoe meer uitdagende situaties, 
hoe beter 
66. In vergelijking met de meeste mensen die ik 
ken, ben ik zeer betrokken bij mijn werk 
67. Het lijkt wel of ik 30 uur per dag nodig heb 
om alle dingen af te maken waarmee ik te 
maken krijg 
68. In het algemeen benader ik mijn werk serieuzer 
dan de meeste mensen die ik ken 
69. Ik weet dat sommige mensen nonchalant in hun 
werk kunnen zijn, maar ik behoor niet tot 
dat type mensen 
70. Men vindt mijn prestaties beslist beter dan 
die van de meeste mensen die ik ken 
71. Ik ben dikwijls gevraagd om de leiding op 
mij te nemen van een of meer groepen 7 6 5 4 3 2 
zien we hetzelfde beeld en uit bijlage 3.2 van dit proefschrift blijkt 
dat de verkorte Sales-schaal vooral met kwantitatieve werkbelasting 
correleert. 
Het bovenstaande wijst op de constructvaliditeit van de verkorte Sales-
schaal; we hebben ook de inhoudsvaliditeit van de schaal onderzocht. 
Daartoe hebben we de factoren en de items van de verkorte Sales-schaal 
vergeleken met die van andere AB-typologie-vragenlijsten. 
Om inzicht in de structuur van de schaal te krijgen, is door ons een 
factoranalyse op de negen items uitgevoerd, waarvan de resultaten ver-
volgens worden vergeleken met de uit het literatuuronderzoek gevonden 
dimensies. De analyse is uitgevoerd op de totale steekproef (N = 578) 
en de resultaten zijn in bijlage 6.3b vermeld. 
De factoranalyse toont drie factoren aan: 
1. de eerste factor betreft de vragen 66, 68, 69 en 70 en kan worden 
geïnterpreteerd als "betrokkenheid bij het werk". Het naar voren 
komen van deze factor was, gezien de eerder beschreven constructie 
van de schaal, wel te verwachten. 
De items 68 en 70 komen in andere vragenlijsten voor; item 68 dif-
ferentieert volgens onderzoeksresultaten van Van Doornen (1978) tus-
sen coronaire hartpatiënten en een controlegroep; 
2. de tweede factor omvat de vragen 64 en 67 en kan worden geïnterpre-
teerd als "werkdrang", een streven om te veel activiteiten te ont-
plooien in de tijd die daarvoor is uitgetrokken. Deze werkdrang 
hangt nauw samen met chronische gevoelens van tijdnood en gaat vaak 
vergezeld met het gevoel overbelast te zijn. 
De beide vragen komen in andere vragenlijsten voor. Een item over 
"het kalmer aan doen" differentieert bij Van Doornen (1978) tussen 
coronaire hartpatiënten en een controlegroep; 
3. de derde factor bestaat uit de items 63 en 65 en kan worden geïnter-
preteerd als "strijdlust", waarbij sprake is van een positieve hou-
ding ten aanzien van deadlines, verantwoordelijkheid en werkbelasting. 
De beide vragen komen in andere vragenlijsten voor; vraag 63 diffe-
rentieert tussen coronaire hartpatiënten en een controlegroep (Van 
Doornen, 1978). 
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Naast deze drie factoren bevat de schaal een item over leiderschap, dat 
op geen van de drie factoren hoog scoort. 
Vergelijken we de drie factoren met de in paragraaf 3.2 gevonden dimen­
sies, dan blijkt dat de verkorte Sales-schaal een beperkte operationa-
lisatie van de AB-typologie is. De dimensies "betrokkenheid bij het 
werk", "overactiviteit/werkdrang" en "ambitie/strijdlust" worden in 
meerdere of mindere mate door de schaal gemeten, maar niet of nauwelijks 
"ongeduld" en "agressie/vijandigheid". 
Wat de tweede vraag betreft, vinden we in de literatuur aanwijzingen dat 
de verkorte Sales-schaal een persoonlijkheidskenmerk meet. 
Caplan (1971) onderzocht in hoeverre de door hem gebruikte negen schalen 
van Sales (de eerdergenoemde 49 items) een persoonlijkheidskenmerk dan 
wel een gedragspatroon maten. Hij liet de respondenten op een vier-
puntsschaal aangeven in welke mate zij verschillende functionarissen in 
de organisatie beschouwden als bronnen van "deadline pressure". Ook 
moesten zij aangeven in welke mate zij zichzelf als bronnen van hun 
eigen "deadline pressure" zagen. Vervolgens berekende Caplan correla­
ties tussen de negen schalen en de beide bronnen van "deadline pressure". 
De correlaties die tussen beide bronnen significant verschillen (p<.10) 
zijn in tabel 6.3b weergegeven. 
Tabel 6.3b Significante verschillen in correlaties tussen AB-typologie-
schalen van Sales en bronnen van deadlines. 
AB-TYPOLOGIE SCHAAL 
• Involved striving 
• Positive attitude toward 
pressure 
• Environmental overburderning 
• Sense of time urgency 
BRON VAN DEADLINES 
ZELF 
.31" 
.28« 
.26** 
.36** 
OMGEVING 
.08 
.10 
.07 
.12 
ZELF versus 
r0MGEVING 
P< 
.05 
.10 
.10 
.05 
Significantieniveau r's: *: ρ ^ .05 en **: p^.01. Uit: Caplan (1971) 
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Caplan beschouwt deze uitkomsten als een indicatie dat de vier schalen 
eerder de persoonlijkheid meten dan werkomgeving of functie-eisen. 
Zijn validering staat of valt overigens met de juistheid van de percep­
tie van zijn respondenten. 
Caplan, Cobb en French (1975a) die de Amerikaanse versie van de door 
ons gebruikte AB-typologieschaal gebruikten, haalden enkele niet-gepu-
bliceerde studies aan: 
• Caplan en Jones maten in een universitaire setting de AB-typologie 
en werkbelasting op twee tijdstippen, vijf maanden van elkaar en 
toonden aan dat de scores op de AB-typologieschaal zeer stabiel 
waren, terwijl die van de werkbelastingsindex fluctueerden; 
• Vickers heeft de stabiliteit van de AB-typologie op een NASA-basis 
eveneens aangetoond. 
Caplan, Cobb en French veronderstellen derhalve dat de door hen ge­
bruikte AB-typologieschaal eerder een persoonlijkheidskenmerk meet dan 
een gedragspatroon. 
De AB-typologieschaal komt in onderzoeken als betrouwbaar naar voren. 
De laagste en hoogste betrouwbaarheden (Cronback's alpha), zoals die 
gevonden werden in vier onderzoeken waarin de VOS werd gebruikt (Van 
Bastelaer en Van Beers, 1979) zijn: .73·ζ.Ο<· ^ .79. 
Rigiditeit 
De tien items die rigiditeit meten, vermeld in tabel 6.3c, zijn afkom­
stig uit de dogmatismeschaal (items 53-56) en de ordeningsschaal (items 
57-62) van Teilegen (1968), die in paragraaf 3.4 nader zijn toegelicht. 
In het navolgende gaan wij met behulp van factoranalyse, wellicht ten 
overvloede, na of deze dimensies werkelijk naar voren komen en, daar­
naast, of de schaal valide en betrouwbaar is. 
Bij de totale steekproef is een factoranalyse uitgevoerd van de tien 
rigiditeitsitems, waarvan de resultaten in bijlage 6.3c zijn vermeld 
en waaruit de eerder genoemde twee dimensies ondubbelzinnig naar voren 
komen. 
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Tabel 6.3a AB-typologie items 
Niet 
Een juist Een Tame-
Zeer Tamelijk beetje en niet beetje lijk Zeer 
juist juist juist onjuist onjuist onjuist onjuist 
63. Ik heb er een hekel aan om op te geven, vóórdat 
ik er absoluut zeker van ben dat ik verslagen 
ben 7 6 
64. Soms voel ik, dat ik niet zo hard zou moeten 
werken, maar iets drijft me voort 7 6 
65. Ik kom het beste tot mijn recht in uitdagende 
situaties; hoe meer uitdagende situaties, 
hoe beter 7 6 
66. In vergelijking met de meeste mensen die ik 
ken, ben ik zeer betrokken bij mijn werk 7 6 
67. Het lijkt wel of ik 30 uur per dag nodig heb 
om alle dingen af te maken waarmee ik te 
maken krijg 7 6 
68. In het algemeen benader ik mijn werk serieuzer 
dan de meeste mensen die ik ken 7 6 
69. Ik weet dat sommige mensen nonchalant in hun 
werk kunnen zijn, maar ik behoor niet tot 
dat type mensen 7 6 
70. Men vindt mijn prestaties beslist beter dan 
die van de meeste mensen die ik ken 7 6 
71. Ik ben dikwijls gevraagd om de leiding op 
mij te nemen van een of meer groepen 7 6 5 4 3 2 
zien we hetzelfde beeld en uit bijlage 3.2 van dit proefschrift blijkt 
dat de verkorte Sales-schaal vooral met kwantitatieve werkbelasting 
correleert. 
Het bovenstaande wijst op de constructvaliditeit van de verkorte Sales-
schaal; we hebben ook de inhoudsvaliditeit van de schaal onderzocht. 
Daartoe hebben we de factoren en de items van de verkorte Sales-schaal 
vergeleken met die van andere AB-typologie-vragenlijsten. 
Om inzicht in de structuur van de schaal te krijgen, is door ons een 
factoranalyse op de negen items uitgevoerd, waarvan de resultaten ver-
volgens worden vergeleken met de uit het literatuuronderzoek gevonden 
dimensies. De analyse is uitgevoerd op de totale steekproef (N = 578) 
en de resultaten zijn in bijlage 6.3b vermeld. 
De factoranalyse toont drie factoren aan: 
1. de eerste factor betreft de vragen 66, 68, 69 en 70 en kan worden 
geïnterpreteerd als "betrokkenheid bij het werk". Het naar voren 
komen van deze factor was, gezien de eerder beschreven constructie 
van de schaal, wel te verwachten. 
De items 68 en 70 komen in andere vragenlijsten voor; item 68 dif-
ferentieert volgens onderzoeksresultaten van Van Doornen (1978) tus-
sen coronaire hartpatiënten en een controlegroep; 
2. de tweede factor omvat de vragen 64 en 67 en kan worden geïnterpre-
teerd als "werkdrang", een streven om te veel activiteiten te ont-
plooien in de tijd die daarvoor is uitgetrokken. Deze werkdrang 
hangt nauw samen met chronische gevoelens van tijdnood en gaat vaak 
vergezeld met het gevoel overbelast te zijn. 
De beide vragen komen in andere vragenlijsten voor. Een item over 
"het kalmer aan doen" differentieert bij Van Doornen (1978) tussen 
coronaire hartpatiënten en een controlegroep; 
3. de derde factor bestaat uit de items 63 en 65 en kan worden geïnter-
preteerd als "strijdlust", waarbij sprake is van een positieve hou-
ding ten aanzien van deadlines, verantwoordelijkheid en werkbelasting. 
De beide vragen komen in andere vragenlijsten voor; vraag 63 diffe-
rentieert tussen coronaire hartpatiënten en een controlegroep (Van 
Doornen, 1978). 
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Naast deze drie factoren bevat de schaal een item over leiderschap, dat 
op geen van de drie factoren hoog scoort. 
Vergelijken we de drie factoren met de in paragraaf 3.2 gevonden dimen­
sies, dan blijkt dat de verkorte Sales-schaal een beperkte operationa-
lisatie van de AB-typologie is. De dimensies "betrokkenheid bij het 
werk", "overactiviteit/werkdrang" en "ambitie/strijdlust" worden in 
meerdere of mindere mate door de schaal gemeten, maar niet of nauwelijks 
"ongeduld" en "agressie/vijandigheid". 
Wat de tweede vraag betreft, vinden we in de literatuur aanwijzingen dat 
de verkorte Sales-schaal een persoonlijkheidskenmerk meet. 
Caplan (1971) onderzocht in hoeverre de door hem gebruikte negen schalen 
van Sales (de eerdergenoemde 49 items) een persoonlijkheidskenmerk dan 
wel een gedragspatroon maten. Hij liet de respondenten op een vier-
puntsschaal aangeven in welke mate zij verschillende functionarissen in 
de organisatie beschouwden als bronnen van "deadline pressure". Ook 
moesten zij aangeven in welke mate zij zichzelf als bronnen van hun 
eigen "deadline pressure" zagen. Vervolgens berekende Caplan correla­
ties tussen de negen schalen en de beide bronnen van "deadline pressure". 
De correlaties die tussen beide bronnen significant verschillen (p<.10) 
zijn in tabel 6.3b weergegeven. 
Tabel 6.3b Significante verschillen in correlaties tussen AB-typologie-
schalen van Sales en bronnen van deadlines. 
AB-TYPOLOGIE SCHAAL 
• Involved striving 
• Positive attitude toward 
pressure 
• Environmental overburderning 
• Sense of time urgency 
BRON VAN DEADLINES 
ZELF 
. 3 1 " 
. 2 8 " 
.26** 
.36** 
OMGEVING 
.08 
.10 
.07 
.12 
rZELF versus 
r0MGEVING 
P< 
.05 
.10 
.10 
.05 
Significantieniveau r's: *: ρ ¿.05 en *x: p^.01. Uit: Caplan (1971) 
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Caplan beschouwt deze uitkomsten als een indicatie dat de vier schalen 
eerder de persoonlijkheid meten dan werkomgeving of functie-eisen. 
Zijn validering staat of valt overigens met de juistheid van de percep-
tie van zijn respondenten. 
Caplan, Cobb en French (1975a) die de Amerikaanse versie van de door 
ons gebruikte AB-typologieschaal gebruikten, haalden enkele niet-gepu-
bliceerde studies aan: 
• Caplan en Jones maten in een universitaire setting de AB-typologie 
en werkbelasting op twee tijdstippen, vijf maanden van elkaar en 
toonden aan dat de scores op de AB-typologieschaal zeer stabiel 
waren, terwijl die van de werkbelastingsindex fluctueerden; 
• Vickers heeft de stabiliteit van de AB-typologie op een NASA-basis 
eveneens aangetoond. 
Caplan, Cobb en French veronderstellen derhalve dat de door hen ge-
bruikte AB-typologieschaal eerder een persoonlijkheidskenmerk meet dan 
een gedragspatroon. 
De AB-typologieschaal komt in onderzoeken als betrouwbaar naar voren. 
De laagste en hoogste betrouwbaarheden (Cronback's alpha), zoals die 
gevonden werden in vier onderzoeken waarin de VOS werd gebruikt (Van 
Bastelaer en Van Beers, 1979) zijn: . 7 3 ^ 0 < ^ . 7 9 . 
Rigiditeit 
De tien items die rigiditeit meten, vermeld in tabel 6.3c, zijn afkom-
stig uit de dogmatismeschaal (items 53-56) en de ordeningsschaal (items 
57-62) van Tellegen (1968), die in paragraaf 3.4 nader zijn toegelicht. 
In het navolgende gaan wij met behulp van factoranalyse, wellicht ten 
overvloede, na of deze dimensies werkelijk naar voren komen en, daar-
naast, of de schaal valide en betrouwbaar is. 
Bij de totale steekproef is een factoranalyse uitgevoerd van de tien 
rigiditeitsitems, waarvan de resultaten in bijlage 6.3c zijn vermeld 
en waaruit de eerder genoemde twee dimensies ondubbelzinnig naar voren 
komen. 
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Tabel 6.3c Rigiditeit-flexibiliteit items 
geheel enigszins niet eens, eniszins geheel 
mee eens mee eens m e t oneens mee oneens mee oneens 
53. De mensen zijn voorbestemd voor één 
bepaalde rol in het leven 
54. Pas wanneer iemand zich geheel inzet 
voor een ideaal wordt hij belangrijk 
55. Men moet eerst de ware bedoelingen van een 
ander onderzoeken, voordat men vrienschap 
met hem sluit 
56. Iemand is pas dan te waarderen, als hij 
consequent een eigen ideaal en eigen 
principes blijft nastreven 
57. Ik zorg er altijd voor dat mijn werk 
zorgvuldig ingedeeld en georganiseerd is 
58. Ik geniet pas dan van mijn vrije tijd als 
ik eerst mijn plichten volledig heb vervuld 
59. Ik heb graag dat alles geordend is en op 
zijn vaste plaats staat 
60. Ik heb de neiging om overdreven precies 
te zijn 
61. Ik maak altijd van te voren een 
dagindeling 
62. Mijn dag is vast ingedeeld en ik houd me 
er ook zoveel mogelijk aan 
Rigiditeit is evenwel een multidimensionaal begrip en telt meer dimen-
sies dan alleen ordening en dogmatisme: in paragraaf 3.4 zijn de zes 
dimensies beschreven die Tellegen in het begrip onderscheidt; ook 
Rubenowitz (zelfde paragraaf) komt tot eenzelfde aantal. In de vragen-
lijsten van beide auteurs blijkt de dimensie "ordening" een belangrijke 
plaats in te nemen; Tellegen beschouwt "ordening" zelfs als de beste 
operationalisatie van rigiditeit. 
Rubenowitz heeft met zijn onderzoek de constructvaliditeit van rigidi-
teit aangetoond: rigiditeit is een construct dat zich in verschillende 
gebieden blijkt te manifesteren. Zoals eerder vermeld heeft hij om 
deze vorm van validiteit aan te tonen, twaalf hypotheses getoetst, waar-
van er negen door zijn resultaten werden ondersteund (paragraaf 3.4). 
Ook Tellegen (1968) rapporteert aanwijzingen die duiden op de validi-
teit van zijn vragenlijst en met name van de ordening-component. Zo 
blijkt uit een factoranalyse dat de dimensies "ordening" en "dogmatisme" 
op dezelfde factor laden als de "Pensacela rigiditeitsschaal"; de hoog-
ten van de factorladingen zijn respectievelijk: .73, .53 en .55 (p. 138). 
De rigiditeitsschaal komt in onderzoeken als betrouwbaar naar voren. 
De laagste en hoogste betrouwbaarheden (Cronbach's alpha), zoals die 
gevonden werden in vier onderzoeken waarin de VOS werd gebruikt (Van 
Bastelaer en Van Beers, 1979), zijn: .77 4 C><<;.82. 
Sociale ondersteuning door de directe chef respectievelijk de directe 
collega's 
Sociale ondersteuning door directe chef en die door directe collega's 
worden elk door vijf identieke vragen gemeten (de items zijn in tabel 
6.3d vermeld). 
In de items 33-38 wordt de respondenten gevraagd de relatie met hun 
directe chef en hun directe collega's aan te geven. 
Van beide schalen gaan wij achtereenvolgens de validiteit en de betrouw-
baarheid na. 
Ten behoeve van de eerste vraag is op elk van beide schalen een factor-
analyse uitgevoerd, waarvan de resultaten in de bijlagen 6.3d en 6.3e 
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Tabel 6.3d Sociale ondersteunings-items 
zeer mee mee zeer mee 
mee eens eens neutraal oneens oneens 
33. De contacten met míjn chef zijn over het algemeen 
vrij goed. 
ЗА. De contacten met mijn collega's zijn over het 
algemeen vrij goed. 
zeer tamelijk helemaal 
veel veel weinig niets 
35. In welke mate doet elk van de hier­
naast genoemde personen iets voor u 
dat u het leven op uw werk verge­
makkelijkt? 
A. uw directe chef 4 3 
B. uw directe collega's 4 3 
36. Hoe gemakkelijk is het om met elk van de hiernaast genoemde 
personen te praten? 
37. In hoeverre kunt u op elk van de hiernaast genoemde personen 
rekenen wanneer u het in uw werk wat moeilijk krijgt? 
38. In welke mate is elk van de hiernaast genoemde personen 
bereid te luisteren naar uw persoonlijke problemen? 
In de VOS wordt in de vragen 35 tot en met 38 tevens gevraagd naar de relatie met andere mensen op het werk 
en met vrouw, vrienden en kennissen. 
vermeld, suggereren dat beide schalen unidimensioneel zijn: in elk van 
beide schalen komt één factor duidelijk naar voren. Uit de factorana-
lyses blijkt niet dat de door ons gebruikte schalen een specifieke di-
mensie van sociale ondersteuning meten, wat waarschijnlijk samenhangt 
met de algemene formulering van de vragen. 
Daarnaast meten de vragen vermoedelijk, met uitzondering van vraag 35, 
eerder potentieel beschikbare dan actuele sociale ondersteuning; bij-
voorbeeld vraag 38: daarin wordt gevraagd naar de bereidheid om te 
luisteren en niet naar de mate waarin geluisterd wordt. 
De betrouwbaarheid van beide schalen is goed te noemen. De laagste en 
hoogste betrouwbaarheid (Cronbach's alpha), zoals die gevonden worden 
in vier onderzoeken waarin de VOS werd gebruikt, zijn voor sociale on-
dersteuning door de directe chef (Van Bastelaer en Van Beers, 1979): 
.85^i&^^.88 en voor sociale ondersteuning door de directe collega's: 
6.4 DATA-ANALYSE 
Drie overwegingen hebben een rol gespeeld bij de keuze van analysetech-
nieken: 
1. de (variantie-analytische) effecten van elke centrale variabele 
zijn, waar mogelijk, gecorrigeerd voor de effecten van de overige 
drie centrale variabelen, conformisme en agressie-onderdrukking. 
Voor de effecten van de overige drie centrale variabelen is gecor-
rigeerd, omdat we de mogelijkheid willen uitsluiten dat eventuele 
uitkomsten met betrekking tot bijvoorbeeld rigiditeit aan één of 
meer van de overige centrale variabelen toe te schrijven zouden zijn. 
We corrigeren voor de effecten van conformisme en agressie-onder-
drukking, omdat beide variabelen - door middel van verschillende 
psychologische mechanismen - tot sociaal wenselijke antwoorden 
Degene die hoog op conformisme scoort kan getypeerd worden als ie-
mand die zijn "beste been" voorzet, teneinde sociale goedkeuring te 
verkrijgen. Hij gedraagt zich op een sociaal wenselijke en dus so-
ciaal aanvaardbare manier. Een hoge scoorder op agressie-onderdruk-
king vertoont eveneens sociaal wenselijk gedrag, maar dat komt omdat 
hij sociaal onaanvaardbaar gedrag onderdrukt. 
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kunnen leiden, die een minder betrouwbaar beeld van de werkelijk-
heid geven. 
Ondanks het feit dat de betrouwbaarheid van zowel conformisme als 
agressie-onderdrukking laag is (bijlage 6.3a), zijn beide variabelen 
in het onderzoek betrokken, omdat lage betrouwbaarheden te prefere-
ren zijn boven géén maten. 
De analyses die betrekking hebben op fysiologische strains zijn ge-
corrigeerd voor de effecten van leeftijd; 
2. voor het onderzoeken van de vraagstellingen 6 en 7 is het vereist 
interacties aan te tonen tussen stressoren en centrale variabelen 
ten aanzien van de strains, terwijl een aantal andere vraagstel-
lingen juist met hoofd- of directe effecten dient te worden onder-
zocht. 
We lichten het onderscheid nader toe aan de hand van een fictieve 
eerste-orde variantie-analyse, waarbij onderzocht wordt in welke 
mate twee factoren, bijvoorbeeld rolconflict en sociale ondersteu-
ning, de variantie van een afhankelijke variabele, bijvoorbeeld een 
strain, verklaren. 
Bij een variantie-analyse zouden we de volgende hoofd- of directe 
effecten kunnen aantreffen: 
Tabel 6.4a Hypothetische hoofd-effecten 
Totaal gemiddelde strain 
Sociale ondersteuning 
-
Rolconflict 
-
hoog: 
laag: 
hoog: 
laag: 
130 
-5 
15 
5 
-5 
Wanneer géén interactie voorkomt, zijn deze effecten additief, dat 
wil zeggen dat het effect van de combinatie van sociale ondersteu-
ning en rolconflict de som van beide effecten is. Dit is geïllus-
treerd in tabel 6.4b: 
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Tabel 6.4b Gemiddelde strain, voorspeld met behulp van het addi-
tief model 
Rolconflict hoog 
laag 
150 A 
140 B 
laag 
Sociale 
steuning 
130C 
120D 
hoog 
Dnder-
A = 130 + 5 + 15 = 150 
B = 1 3 0 - 5 + 15= 140 
C = 1 3 0 + 5 - 5 = 130 
D = 1 3 0 - 5 - 5 = 120 
Tabel 6.4b vertoont geen interactie tussen ondersteuning en rolcon-
flict. Dit is wel het geval in tabel 6.4c, deze geeft fictieve 
observaties weer: 
Tabel 6.4c Fictieve observaties 
Rolcon-
flict 
hoog 
laag 
170 
135 
132 
123 
laag hoog 
Sociale onder-
steuning 
Tabel 6.4d geeft de interactieve residuen per cel aan wanneer van 
tabel 6.4c de additieve effecten van tabel 6.4b zijn afgetrokken. 
Op grond van de interactieve residuen van tabel 6.4d zouden we de 
conclusie kunnen trekken dat sociale ondersteuning de bedreiging 
van rolconflict in belangrijke mate reduceert; 
Tabel 6.4d Interactieve residuen per cel 
Rolcon-
flict 
hoog 
laag 
20 
laag hoog 
Sociale onder-
steuning 
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3. het huidige onderzoek is een nadere exploratie van de (in het 
stress-model veronderstelde) effecten van de vier centrale variabe-
len, waarbij niet of niet voldoende aangegeven is welke concrete 
resultaten te verwachten zijn, zodat het zeer moeilijk is aan te 
tonen welke uitkomsten betekenisvol zijn en welke op toeval berus-
ten. De uitkomsten van dit onderzoek worden derhalve tweezijdig 
op significantie getoetst en waar mogelijk, met de resultaten uit 
de literatuur vergeleken. 
Voor de analyse van de gegevens werden de volgende methoden toegepast, 
afhankelijk van de aard van de gegevens. 
De gegevens, verkregen met de open vragen van het middenkaderinterview 
De antwoorden van de middenkaderleden op de open vragen zijn gecatego-
riseerd en, waar mogelijk op ordinaal schaalniveau gescoord (Van Vucht 
Tijssen et al., 1978, deel 3). De vragen die een ordinaal schaalniveau 
hebben, zijn gebruikt voor het berekenen van Spearman rank correlaties, 
chi kwadraten en zijn als factoren in variantie-analyses opgenomen. 
De gegevens, verkregen met de gesloten vragen uit het middenkaderinter-
view en de twee visievragenlijsten 
Doordat de vragen gesloten zijn, zijn de antwoordcategorieën van te-
voren bekend. Daar de gegevens een intervalschaalkarakter hebben, zijn 
ze gebruikt voor de analyses: Pearson product moment correlaties, par-
tiële correlaties, t-toetsen en scattergrammen. 
De gegevens, verkregen met de VOS en de medische gegevens 
Bij de analyse van de VOS-data zijn de centrale middenkaderleden en de 
middenkaderleden van de aanvoerende en afnemende afdelingen tot één 
groep samengevoegd (N = 160). 
De door de VOS gemeten variabelen worden, op enkele uitzonderingen na, 
gemeten met behulp van drie of meer vragen (bijlage 6.3a). 
Op de gegevens zijn de volgende analyses verricht: Pearson product 
moment correlaties, partiële correlaties, t-toetsen, factoranalyses 
en variantie-analyses. 
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7. RESULTATEN 
In dit hoofdstuk wordt van elk van de tien vraagstellingen vermeld: 
• met welke analysetechniek(en) zij is onderzocht; 
• de uitkomsten per analysetechniek, waarbij eerst de resultaten van 
de middenkaderleden worden gepresenteerd en vervolgens die van de 
bazen; 
• een samenvatting van de belangrijkste resultaten. 
7.1 AB-TYPOLOGIE EN RIGIDITEIT IN RELATIE TOT DE WERKSITUATIE 
In deze paragraaf zijn de uitkomsten van vraagstelling 1 beschreven. 
Deze luidt: Vervull&n type A-, type B-, rigide- en flexibele personen 
bepaalde functies in bepaalde organisaties? 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat mogelijke verbanden tussen de 
persoonlijkheid en de werksituatie het gevolg kunnen zijn van (zelf)se-
lectie en van de invloed van de werksituatie op de persoonlijkheid 
(paragrafen 2.5, 3.2 en 3.4). 
De vraagstelling is onderzocht met behulp van de volgende analyses: 
a. variantie-analyse van de AB-typologie en van de rigiditeit, waarbij 
de variabelen "functie" (de zes onderzochte functies) en "organisa-
tie" (de zeventien afzonderlijke organisaties) als factoren opge-
nomen zijn. Bij deze analyses wordt de interactie tussen functie 
en organisatie niet berekend, omdat dan een groot aantal cellen 
slechts twee of drie observaties zou bevatten; 
b. variantie-analyse van de AB-typologie en van de rigiditeit conform 
analyse a, maar met dit verschil dat de variabele "organisatie" nu 
vier categorieën telt in plaats van zeventien (te weten: de drie 
grote bedrijven en de middelgrote bedrijven). De interactie tussen 
functie en organisatie is nu wél berekend; 
c. Spearman rank correlaties tussen de AB-typologie en de rigiditeit 
van de middenkaderleden enerzijds en hun antwoorden op de open in-
terviewvragen anderzijds. 
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7.1.1 Relatie tussen organisatie, functie en de twee persoonlijkheids-
kenmerken 
We gaan allereerst de hoofdeffecten na die organisatie en functie op 
de AB-typologie en rigiditeit vertonen; vervolgens worden de data op 
eventuele interacties onderzocht. 
De resultaten van de variantie-analyses van de AB-typologie en rigidi-
teit, met functie en organisatie als factoren (analyse a), zijn in bij-
lagen 7.1.1a en 7.1.1b vermeld. 
Uit bijlage 7.1.1a blijkt dat alleen organisatie een significant effect 
heeft op de AB-typologiescores (p^.05); dit effect is in figuur 7.1.1a 
weergegeven. 
4 
Totaal 
gemiddelde 
Figuur 7.1.1a Gemiddelde AB-typologie-scores van zeventien bedrijven 
Figuur 7.1.1a maakt duidelijk dat twee bedrijven in belangrijke mate 
afwijken van het totaal gemiddelde (N = 578), namelijk de bedrijven 9 
en 12. Bij nadere beschouwing blijkt het "type A-bedrijf", nummer 9, 
een in personeel en omzet groeiend bedrijf te zijn met een Amerikaanse 
moeder, terwijl het "type B-bedrijf", nummer 12, enkele maanden nadat 
dit onderzoek bij dat bedrijf was afgerond in het nieuws kwam, omdat 
het verliesgevend was en er zelfs sprake was van een eventuele sluiting. 
Dit resultaat sluit aan bij die van Howard et al. (1977), die aantoon-
den dat het type A gerelateerd was aan recente bedrijfsgroei. 
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In bijlage 7.1.1b zijn de resultaten van de variantie-analyse van rigi-
diteit (analyse a) vermeld, die aantonen dat alleen functie een signi-
ficant effect (p^.05) op rigiditeit heeft, wat in figuur 7.1.1b is 
weergegeven. 
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Figuur 7.1.1b Gemiddelde rigiditeitscores van zes functies 
Figuur 7.1.1b toont aan dat de gemiddelde rigiditeitscore toeneemt van 
directe chef naar werkuitvoerende, of anders gezegd: naarmate de res-
pondenten zich lager in de hiërarchie bevinden scoren zij hoger op ri-
giditeit. Deze relatie is significant, hetgeen eerder werd aangetoond 
door Van Vucht Tijssen et al. (1978), die op dezelfde data een Spearman 
rank correlatie van .29 (p^!.01) vonden tussen rigiditeit en functie-
niveau (de variabele "functieniveau" werd gevormd door de score 1 tot 
en met 4 toe te kennen aan respectievelijk directe chef, middenkader-
lid, baas en werkuitvoerende). 
Uit de analyse blijkt dat de meer rigide functionarissen in lagere 
functies werkzaam zijn, hetgeen in overeenstemming is met de litera-
tuuruitkomsten die aangeven dat rigiden vooral werkzaam zijn in sta-
biele, gestructureerde werksituaties met routinematig werk en duidelijk 
omschreven taken en bevoegdheden. Laag in de hiërarchie wordt het han-
delen immers bepaald door voorschriften, die vaak zeer concrete aspec-
ten van het werk betreffen en weinig ruimte overlaten voor eigen inter-
pretatie of voor eigen initiatief. Hoger in de hiërarchie is sprake 
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van richtlijnen en beleidslijnen die veel minder concreet zijn en een 
eigen interpretatie toelaten. 
Uit figuur 7.1.1b blijkt verder dat staffunctionarissen - het gaat hier 
om personeelsfunctionarissen en technische staffunctionarissen - in ver-
gelijking met de onderzochte lijnfunctionarissen aanzienlijk hoger op 
flexibiliteit scoren, wat te verwachten was, omdat zij zich in functies 
bevinden die gelegenheid geven tot het introduceren van veranderingen, 
waarbij het zelfs denkbaar is dat zij juist daarvoor zijn ingehuurd. 
Dat lijnfunctionarissen, in vergelijking met de staf, als meer rigide 
naar voren komen, is gezien de aard van hun werk begrijpelijk: zij 
zijn degenen die de produktie moeten halen met bestaande middelen en 
een vaak beperkt personeelsbestand; het uitdenken van technologische 
vernieuwingen behoort niet tot hun functie. 
De resultaten van de variantie-analyses vermeld onder punt b zijn in 
de bijlagen 7.1.1c en 7.1.ld aangegeven. Het verschil met de voorgaan-
de variantie-analyses (a) is dat de variabele organisatie nu vier cate-
gorieën telt in plaats van zeventien. Voor wat rigiditeit betreft zijn 
de resultaten (bijlage 7.1.1c) gelijk aan die van de eerder uitgevoerde 
variantie-analyse: alleen functie heeft een significant effect op ri-
giditeit; we zijn eerder in deze paragraaf daarop ingegaan. 
Op de AB-typologie vertonen nu zowel organisatie als functie signifi-
cante effecten, terwijl het effect van de interactie tussen functie en 
organisatie eveneens significant is (bijlage 7.1.ld). 
Wat het effect van organisatie betreft, blijken respondenten uit de 
middelgrote bedrijven gemiddeld hoger op type A te scoren, dan die uit 
de grote bedrijven. Het effect is in figuur 7.1.1c grafisch weerge-
geven. 
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Figuur 7.1.1c Gemiddelde AB-typologiescores van de drie grote en de 
middelgrote bedrijven. 
Nader uitgevoerde t-toetsen tonen aan dat de drie grote bedrijven on­
derling niet significant verschillen, wél dat in de middelgrote be-
drijven hoger type A gescoord wordt dan in elk van de drie grote be-
drijven (р^.ОЗЗ). Voor een tentatieve verklaring van deze uitkomst 
wordt verwezen naar Reiche en Van Dijkhuizen (1979). De kern van hun 
betoog is dat de werksituatie in middelgrote bedrijven in grotere mate 
type A-gedrag opwekt dan de werksituatie in grote bedrijven: werkcon-
dities als een hoge werkbelasting en veel rolconflict lijken meer voor 
te komen in middelgrote dan in grote bedrijven. 
Uit het effect van functie op de AB-typologie blijkt dat de stafleden 
van de technische diensten het hoogst op type A scoren en de perso­
neelsfunctionarissen en de bazen het laagst. Dit is in figuur 7.1.1d 
weergegeven. 
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Figuur 7.1.ld Gemiddelde AB-typologiescores van de zes functies 
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De nader uitgevoerde t-toetsen tonen aan dat de stafleden van de tech-
nische diensten inderdaad significant hoger type A scoren dan perso-
neelsfunctionarissen en bazen (p^.05). Dat de type A-personen vooral 
onder de stafleden technische dienst te vinden zijn, is wellicht niet 
zo verrassend. De volgende factoren kunnen hierbij een rol spelen: 
• in veel organisaties wordt de genoemde staffunctie vermoedelijk be-
schouwd als een doorgroeifunctie naar hogere lijnfuncties (de staf-
leden technische dienst zijn een relatief jonge groep met gemiddeld 
hetzelfde opleidingsniveau - MTO - als het middenkader); 
• de stafleden technische dienst hebben in hun werkkring vooral te 
maken met de technische kanten van het bedrijf, en minder met de 
sociale; 
• uit de literatuur komen aanwijzingen dat type A-personen vooral be-
trekkingen met een hoge socio-economische status bekleden. In dit 
onderzoek zijn daarover geen gegevens verzameld, wel kunnen we enige 
veronderstellingen naar voren brengen. Het is niet ondenkbaar dat 
in een produktiebedrijf aan de produktiefuncties een hogere socio-
economische status wordt toegekend dan aan de niet-produktiefuncties. 
De staf technische dienst heeft in produktiebedrijven, mede gezien 
het eerder genoemde loopbaanperspectief, vermoedelijk een hoge so-
cio-economische status. 
De bovengenoemde punten lijken overeen te komen met het behoeftenpa-
troon van de type A-persoon, die de erkenning en de waardering van an-
deren nastreeft door middel van prestaties en succes, waardoor hij ge-
neigd is dergelijke functies te ambiëren. Daarentegen lijken de type 
B-functionarissen, met name de personeelsfunctionarissen en de bazen, 
functies te bekleden waarin vooral de intermenselijke relaties belang-
rijk zijn: de personeelsfunctionaris is er specifiek mee belast, ter-
wijl de baas, in feite nog meer dan het middenkader1 id, moet kunnen om-
gaan met steeds mondiger wordende werkuitvoerenden. 
De interactie tussen organisatie en functie lichten we toe aan de hand 
van tabel 7.1.1. De rijen van de tabel geven de vier categorieën be-
drijven weer en de kolommen de zes functies, terwijl in de cellen de 
gemiddelde AB-typologiescores zijn aangegeven. 
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Tabel 7.1.1 Interactie-effect van organisatie en functie op AB-typo-
logie 
^ ^ ^ Functio-
^v^naris 
Bedrijf ^ s ^ 
Gr. bedrijf 1 
Gr. bedrijf 2 
Gr. bedrijf 3 
Middelgrote 
bedrijven 
Directe 
chef 
4.5 
5.0 
4.0 
4.9 
Midden-
kader lid 
4.8 
4.4 
5.1 
4.8 
Baas 
4.5 
4.5 
3.8 
4.8 
Werkuit-
voerende 
4.8 
4.7 
4.2 
4.8 
Pers. 
Fune. 
4.4 
3.9 
_
a) 
4.8 
Staf. 
Techn.D. 
4.6 
5.0 
4.9 
4.9 
Van dit bedrijf zijn geen personeelsfunctionarissen in het onder-
zoek opgenomen. 
Uit tabel 7.1.1 komt naar voren dat alle respondenten uit de middel-
grote bedrijven hoog op type A scoren, terwijl in de grote bedrijven 
dit sterk per functie kan variëren. Behalve op (zelf)selectie in be-
paalde functies en/of bedrijven, kan deze uitkomst erop duiden dat in 
de middelgrote bedrijven het bekleden van welke functie dan ook tot 
type A-gedrag leidt, dit in tegenstelling tot de grote bedrijven waar 
het beperkt blijft tot bepaalde functies. 
7.1.2 Relatie tussen antwoorden van middenkaderleden op interview-
vragen en de AB-typologie en rigiditeit 
De Spearman rank correlaties tussen de antwoorden van de middenkader-
leden op de interviewvragen en de AB-typologie en rigiditeit zijn in 
bijlage 7.1.2 opgenomen. We vermelden de significante correlaties die 
voor vraagstelling 1 van belang zijn: 
• wat de AB-typologie betreft bestaat er een correlatie van .18 
(p^.05) met het aantal ondergeschikten, met andere woorden: naar-
mate het middenkaderlid meer type A is, heeft hij een groter aantal 
ondergeschikten. Deze uitkomsten komen overeen met de veronderstel-
ling dat type A-personen in functies werkzaam zijn die hoge eisen 
aan hen stellen (paragraaf 3.2), waaronder een grote(re) mate van 
verantwoordelijkheid ; 
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• tussen rigiditeit en "het in ploegendienst werkzaam zijn" vinden we 
een correlatie van -.17 (р^.ОЗ). Er lijkt een lichte tendens te 
zijn dat middenkaderleden die ploegendienst lopen relatief hoog op 
flexibiliteit scoren; zij worden in afnemende mate gevolgd door mid­
denkaderleden die zelf niet, maar wier ploegen wél in ploegendienst 
werken, terwijl de middenkaderleden die geen ploegendienst lopen en 
wier medewerkers dat eveneens niet doen, het meest rigide scoren. 
Vermoedelijk zijn de meer flexibele middenkaderleden in de ploegen-
dienst werkzaam, omdat de onregelmatige werktijden een lichamelijke 
en geestelijke aanpassing vereisen, die de meer rigide middenkader-
leden moeilijk kunnen opbrengen; 
• tussen rigiditeit en "het willen veranderen van functie" bestaat een 
correlatie van -.16 (p^.05). Flexibele middenkaderleden zijn, ver-
moedelijk door hun voorkeur voor veelsoortige ervaringen (paragraaf 
3.4), meer geneigd van functie te veranderen dan hun meer rigide col-
lega's. We illustreren deze voorkeur met citaten van enkele, hoog 
op flexibiliteit scorende middenkaderleden die van functie willen 
veranderen: 
"Ik wil weer eens wat anders, afwisseling in het werk"; 
"Wil omgaan met alleen mensen. Iets in de richting van een afkick-
centrum of iets dergelijks. Zo weinig mogelijk organisatie"; 
"Wil creatieve functie, niet concreet, eventueel van auto-industrie 
tot electronisch, van tuinarchitect tot keukenontwerper. Je kunt 
voor je vak ideëen verkopen"; 
• tussen rigiditeit en "de mate waarin de huidige kennis en ervaring 
als ontoereikend wordt gerapporteerd" bestaat een correlatie van 
-.21 (p^.01). Naarmate het middenkaderlid meer rigide is, acht hij 
zijn huidige kennis en ervaring meer toereikend voor de uitoefening 
van zijn functie. Deze uitkomst komt niet overeen met twee andere 
uitkomsten van ons onderzoek: 
1. rigiditeit correleert negatief met opleiding (r = -.31; pX.01), 
dat wil zeggen hoe meer rigide het middenkaderlid is, hoe lager 
de opleiding is die hij heeft genoten. (In ander onderzoek komt 
deze relatie ook naar voren, zie bijlage 3.4); 
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2. er zijn geen aanwijzingen dat rigide middenkaderleden beter func-
tioneren dan flexibele middenkaderleden (bijlage 7.2.1a). 
Deze discrepantie wijst erop dat de beleving van het rigide en wel-
licht ook van het flexibele middenkaderlid niet in overeenstemming 
zijn met de werkelijkheid. Het is niet ondenkbaar dat rigide mid-
denkaderleden de problemen in het werk simplificeren, terwijl flexi-
bele middenkaderleden de vele facetten, de complexiteit van een pro-
bleem benadrukken en zich daardoor meer bewust zijn van hun gebrek 
aan kennis en ervaring (paragraaf 3.4; Kahn et al., 1964, p. 283 en 
284). 
Dit resultaat benadrukt het belang om de subjectieve beleving van de 
situatie niet gelijk te stellen aan de objectieve werkelijkheid. 
7.1.3 Samenvatting 
In deze paragraaf is onderzocht of type A-, type B-, rigide- en flexi-
bele personen bepaalde functies vervullen in bepaalde bedrijven. 
Tussen de zeventien aan het onderzoek deelnemende bedrijven blijken 
significante verschillen te bestaan in de AB-typologie. Over het ge-
heel genomen behoren de respondenten uit de middelgrote bedrijven meer 
tot het type A dan die uit de grote bedrijven. Van de zeventien bedrij-
ven is er één dat op het type A zeer hoog en één dat er zeer laag op 
scoort. Conform literatuurresultaten is het extreme type A-bedrijf een 
groeiend bedrijf, in tegenstelling tot het extreme type B-bedrijf dat 
verliesgevend is en met sluiting wordt bedreigd. 
Er bestaan ook verbanden tussen specifieke functies en de AB-typologie, 
maar alleen in de grote bedrijven; in de middelgrote scoren de respon-
denten uit alle functies ongeveer even hoog op het type A, terwijl in 
de grote de stafleden technische dienst het hoogst, en de personeels-
functionarissen en de bazen het laagst op het type A scoren. 
Het type A-middenkaderlid heeft, conform literatuuruitkomsten meer ver-
antwoordelijkheid voor mensen dan zijn type B-collega: er bestaat een 
lichte tendens dat de eerste een groter aantal ondergeschikten heeft 
dan de laatste. 
Tussen de respondenten van de zeventien bedrijven zijn geen significan-
te verschillen in rigiditeit/flexibiliteit geconstateerd, wel tussen de 
verschillende functies. Naarmate een individu zich hoger in de hiërar-
108 
chie bevindt is hij meer flexibel. Conform literatuuruitkomsten is de 
rigide persoon vooral werkzaam in strak gestructureerde en routinema-
tige functies, zoals die van werkuitvoerenden. De meer flexibele per-
sonen bevinden zich vooral onder de stafleden en onder de hogere lijn-
functionarissen, dat wil zeggen in functies die gelegenheid geven tot 
het introduceren van veranderingen en waarin variatie in ervaring mo-
gelijk is. 
Flexibele middenkaderleden blijken meer in de ploegendienst te lopen 
en ook meer geneigd te zijn van functie te willen veranderen dan rigide 
middenkaderleden. 
Deze laatsten hebben, conform de literatuurgegevens een lagere oplei-
ding dan de eersten, maar rapporteerden desondanks dat hun huidige ken-
nis en ervaring meer toereikend waren voor de uitoefening van hun func-
tie dan flexibele middenkaderleden dat deden. 
7.2 AB-TYPOLOGIE EN RIGIDITEIT EN DE INDUCTIE OF REDUCTIE VAN 
STRESSOREN 
In deze paragraaf komen de resultaten van vraagstelling 2 aan de orde. 
Deze luidt: Houden de AB-typologie en rigiditeit verband met het voor-
komen van bepaalde stressoren? 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat de AB-typologie en rigiditeit 
verband houden met bepaalde behoeftenpatronen en copingtechnieken (pa-
ragrafen 2.5, 3.2 en 3.4). Mensen gaan op verschillende wijzen met om-
gevingseisen/stress om, waardoor zij geconfronteerd worden met bepaalde 
stressoren of juist niet. 
Doordat de vraagstelling is onderzocht met behulp van éénmalig verza-
melde, door de respondent gerapporteerde data, kunnen eventuele rela-
ties tussen de AB-typologie en stressoren en tussen rigiditeit en 
stressoren door alternatieve interpretaties worden verklaard: 
1. de relaties kunnen het gevolg zijn van antwoordstijlen, zoals de 
"welwillendheidsfout", de neiging van een beoordelaar om consequent 
te hoog of te laag te beoordelen, de "fout van de centrale tenden-
tie", de neiging om extreme antwoorden te vermijden of het geven 
van sociaal wenselijke antwoorden, die meer in overeenstemming zijn 
met wat sociaal wenselijk is dan met de werkelijkheid; 
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2. de relaties kunnen het gevolg zijn van perceptuele vervorming van 
de objectieve omgeving. Het is bijvoorbeeld niet uitgesloten dat 
rigide personen een omgeving anders percipiëren dan flexibele per-
sonen, waardoor relaties tussen rigiditeit en bepaalde stressoren 
alléén in de beleving van de betrokken respondenten en niet in de 
werkelijkheid aanwezig kunnen zijn en vice versa; 
3. de relaties kunnen het gevolg zijn van externe variabelen. Organi-
satievariabelen zouden stressoren kunnen doen toenemen alsmede een 
bepaald type gedrag kunnen opwekken. 
De vraagstelling is met behulp van de volgende analyses onderzocht: 
a. partiële correlaties tussen de AB-typologie respectievelijk de ri-
giditeit van het middenkaderlid (of de baas) en de door hem gerap-
porteerde stressoren en antwoorden op de visievragen (paragraaf 
6.2). De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de 
overige centrale variabelen, conformisme en agressie-onderdrukking; 
b. product moment correlaties tussen de AB-typologie respectievelijk 
de rigiditeit van het middenkaderlid en de door de overige rolset-
leden gegeven antwoorden op de visievragen. Deze correlaties wor-
den gebruikt om de overeenkomstige correlaties onder a. te toetsen; 
c. Spearman rank correlaties tussen de AB-typologie respectievelijk 
de rigiditeit van het middenkaderlid en zijn antwoorden op een aan-
tal open interviewvragen; 
d. kruistabellen tussen de AB-typologie respectievelijk de rigiditeit 
van het middenkaderlid en zijn antwoord op een "coping"-vraag 
(vraag 64 van vragenlijst 1). 
7.2.1 Relatie tussen de AB-typologie respectievelijk rigiditeit en 
stressoren 
In deze paragraaf zijn de significante correlaties (p^.05) vermeld die 
tussen de AB-typologie en de rigiditeit van het middenkaderlid (of de 
baas) enerzijds en de door hem gerapporteerde stressoren en antwoorden 
op de visievragen anderzijds bestaan. Wij vermelden achtereenvolgens 
ПО 
de significante correlaties met de stressoren uit de VOS (vragenlijst 
A), met de stressoren uit het middenkaderinterview (vragenlijst 1) en 
met de antwoorden op de visievragen (vragenlijsten 2 en 3). 
Relatie tussen AB-typologie respectievelijk rigiditeit en stressoren 
(VOS) 
In tabel 7.2.1a zijn de partiële correlaties met stressoren uit de VOS 
vermeld. 
Tabel 7.2.1a Partiële correlaties tussen AB-typologie/rigiditeit en 
stressoren bij middenkaderleden en bazen3). 
STRESSOREN 
Rolonduidelijkheid (PE-fit)b) 
Rolonduidelijkheid 
Verantw. voor mensen (PE-fit) 
Verantw. voor mensen 
Kwantitatieve werkbelasting 
(PE-fit) 
Kwantitatieve werkbelasting 
Geprikkelde relatie met chef 
en ondergeschikten 
Onvoldoende gebruik maken van 
kennis en bekwaamheden 
Rolconflict 
Participatiegebrek 
Toekomstonzekerheid in huidige 
functie 
Spanningen met andere afdelingen 
MIDDENKADERLEDEN 
AB-typo-
logie 
06 
-04 
04 
12 
26** 
31** 
-02 
-01 
07 
-10 
-06 
-12 
Rigidi-
teit 
-03 
-16* 
-15 
13 
03 
05 
01 
-28** 
00 
05 
14 
08 
BAZEN 
AB-typo-
logie 
04 
-11 
J9* 
-01 
l i 
36** 
-04 
00 
26** 
-22* 
-01 
-10 
Rigidi-
teit 
02 
01_ 
-03 
14 
-07 
-10 
-09 
08 
-17 
13 
08 
-04 
Significantieniveau r's: x: p^.OS en **: p ^ .01 (tweezijdig); deci-
male punten zijn weggelaten. 
Correlaties zijn gecorrigeerd voor de overige drie centrale varia-
belen, conformisme en agressie-onderdrukking. De onderstreepte cor-
relaties komen bij andere onderzoeken als significant naar voren. 
PE-fit: persoon-omgeving fit. 
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Uit tabel 7.2.1a blijkt dat bij de middenkaderleden de AB-typologie met 
twee van de twaalf stressoren (16%) significant gecorreleerd is op 
p^.01 en wel met kwantitatieve werkbelasting (zowel omgevingsmaat 
als PE-fit); uit andere onderzoeken komen deze relaties eveneens naar 
voren. 
Bij de bazen is de AB-typologie met vier van de twaalf stressoren (33%) 
significant gecorreleerd op p^!.05. De bij de middenkaderleden gevon­
den relatie met kwantitatieve werkbelasting komt ook bij hen voor. 
Daarnaast is de AB-typologie van de bazen significant gerelateerd met: 
verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit), rolconflict en een grotere 
mate van participatie inzake beslissingen die hemzelf en zijn werk be­
treffen. Dit correlatiepatroon komt nagenoeg overeen met de resultaten 
van andere onderzoeken. 
Verder blijkt uit tabel 7.2.1a dat de rigiditeit van het middenkader-
lid negatief verband houdt met rolonduidelijkheid en onvoldoende ge­
bruik maken van kennis en bekwaamheden (16% van totaal aantal correla­
ties). De negatieve relatie met rolonduidelijkheid zien wij bij ande­
re onderzoeken ook naar voren komen (bijlage 3.4). Dat rigide midden­
kaderleden minder rolonduidelijkheid ervaren dan hun flexibele colle­
ga's houdt vermoedelijk verband met verschillen in coping (in paragraaf 
7.3.2 komen wij erop terug). De negatieve relatie met onvoldoende ge­
bruik maken van kennis en bekwaamheden, гои te verklaren zijn door de 
lagere opleiding van rigide middenkaderleden (bijlage 7.1.2), waardoor 
zij een minder groot "surplus" aan kennis bezitten dan flexibelen. 
Bij de bazen komen geen significante partiële correlaties tussen rigi-
diteit en stressoren voor. 
De in de literatuur gevonden verbanden tussen de AB-typologie respectie-
velijk rigiditeit en stressoren komen bij de middenkaderleden en/of de 
Het aantal correlaties dat significant is op p^.01 (of p^.05) en 
aan het toeval kan worden toegeschreven is, uitgedrukt in procenten, 
1% (of 5%). Wanneer 16% van de correlaties significant is op p^.OI, 
dan is dat een belangrijke indicatie dat de correlaties in werke-
lijkheid ook bestaan en niet op louter toeval (kansfluctuaties) be-
rusten. 
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bazen niet allen naar voren. Hiervoor zijn enkele verklaringen mogelijk. 
In de eerste plaats zijn de in tabel 7.2.1a vermelde correlaties gecor­
rigeerd voor de effecten van de overige drie centrale variabelen, con­
formisme en agressie-onderdrukking, wat de hoogte van een aantal corre­
laties gedrukt heeft. Ter vergelijking zijn de product moment correla­
ties in de bijlagen 3.2 en 3.4 vermeld. 
In de tweede plaats is de hoogte van de correlaties afhankelijk van de 
werksituatie waarin de respondenten werkzaam zijn. Indien een type A-
individu in een functie werkzaam is, waarin hij geen extra taken, ver­
antwoordelijkheden en bevoegdheden op zich kan nemen, dan zullen de 
verwachte correlaties met bijvoorbeeld kwantitatieve werkbelasting uit­
blijven; indien een rigide persoon in een sterk gestructureerde functie 
werkzaam is, zal de correlatie met rolonduidelijkheid eveneens uitblij­
ven. 
Relatie tussen AB-typologie respectievelijk rigiditeit en stressoren 
(middenkader interview) 
In bijlage 7.1.2 zijn de Spearman rank correlaties vermeld tussen de 
AB-typologie respectievelijk rigiditeit van middenkaderleden en hun 
antwoorden op de open interviewvragen. 
Rigiditeit blijkt gecorreleerd te zijn met: 
• het hebben van meer duidelijkheid in taken en bevoegdheden 
(r
s
 = -.21**); 
• het moeilijker worden en met meer spanningen gepaard gaan van het 
werk door technische veranderingen (r = .18 ); 
• het werk is moeilijk geworden en gaat met meer spanningen gepaard 
door activiteiten van vakvereni 
De AB-typologie houdt verband met: 
gingen (r = .19 ). 
• het hebben van meer medewerkers op de afdeling (r = .18 ); 
• het werk is moeilijker geworden en gaat met meer spanningen gepaard 
door werkoverleg (r = .21 ); 
Φ het moeilijker worden en het met meer spanningen gepaard gaan van 
het werk door vertegenwoordigend overleg, bijvoorbeeld in de vorm 
van ondernemingsraad (r = .18 ). 
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Uit het bovenstaande komt naar voren dat het rigide middenkader!id min-
der onduidelijkheid in zijn functie ervaart ten aanzien van zijn taken 
en bevoegdheden, hetgeen overeenkomt met de eerder gevonden relatie 
met rolonduidelijkheid. De ervaring dat technische veranderingen en 
activiteiten van vakverenigingen zijn werk moeilijker hebben gemaakt 
en met meer spanningen gepaard gaande, kan duiden op het minder goede 
aanpassingsvermogen van rigide personen ten aanzien van veranderingen. 
Type A-middenkaderleden hebben meer mensen op hun afdeling dan hun 
type B-collega's en kennelijk meer moeite met de bedrijfsdemocratise-
ring: door zowel werkoverleg als door vertegenwoordigend overleg vinden 
zij dat hun werk moeilijker geworden is en met meer spanningen gepaard 
gaat. Wellicht kan dit veroorzaakt worden door de produktie-technische 
oriëntatie en de ambities van het type A-middenkaderlid, waardoor hij 
minder rekening houdt met de "participatiebehoeften" van zijn medewer-
kers. 
Relatie tussen AB-typologie respectievelijk rigiditeit en visievragen 
(visievragenlij sten) 
De correlaties tussen de AB-typologie respectievelijk de rigiditeit van 
het middenkaderlid en de antwoorden op de visievragen zijn in de bij-
lagen 7.2.1a tot en met 7.2.ld weergegeven. Met visievragen worden 
vragen bedoeld over de werksituatie van het middenkaderlid en zijn re-
laties met de rolsetleden, die door zowel het middenkaderlid als de be-
treffende rolsetleden beantwoord zijn (paragraaf 6.2). 
De visievragen in bijlage 7.2.1a betreffen de onderlinge relaties van 
het middenkaderlid en zijn rolsetleden. Uit de bijlage blijkt dat 
van de 92 correlaties die betrekking hebben op de beleving van de mid-
denkaderleden er 22 (24%) significant zijn op: p^.05. 
Deze correlaties beperken zich voornamelijk tot vijf visievragen; in 
tabel 7.2.1b zijn de correlaties met betrekking tot deze visievragen 
weergegeven. 
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Tabel 7.2.1b Correlaties tussen de rigiditeit van het middenkaderlid 
en vijf visievragen over de werkrelatie van het midden-
kaderlid met elk van zijn rolsetleden3). 
"""•" ^ ^ ^ ROLSETLID 
VISIEVRAAG ^ " ^ ^ ^ . 
MK spreekt weinig 
met ... 
MK en ... willen de 
ander weinig spreken 
MK is slecht op de 
hoogte van wat ... 
verwacht of wil 
MK vindt het oordeel 
van ... over hoe hij 
zijn werk uitvoert 
onbelangrijk 
MK weet zelden wat 
. . . van zijn werk 
vindt 
DC 
-21* Ь ) 
02 c ) 
-14 
-08 
-16 
-08 
-20* 
-05 
-26** 
-00 
TL 
-49** 
-21 
-50** 
-29 
-47** 
12 
-35* 
-09 
-56** 
-26 
AF 
-33* 
-30 
-40* 
-35* 
-04 
-26 
-40* 
-13 
-62** 
-07 
PZ 
-23 
-09 
-12 
-15 
-34* 
07 
-18 
-20 
-39* 
20 
TD 
-25* 
-30** 
-21* 
-32** 
-22* 
-15 
-26* 
-15 
-31** 
-10 
BS 
-02 
-12 
-09 
-02 
-21* 
-04 
-12 
-20* 
-13 
-08 
WU 
-11 
05 
-04 
12 
-18 
04 
-14 
-04 
-04 
04 
Significantieniveau r's: *: p^.05 en X*: p.<.01 (tweezijdig); deci­
male punten zijn weggelaten. 
a) 
De visievragen hebben betrekking op de relatie van het middenkader-
lid (MK) met: DC (directe chef), TL (middenkaderlid "aanvoer"), AF 
(middenkaderlid "afname"), PZ (personeelsfunctionaris), TD (staf 
technische dienst), BS (baas), en WU (werkuitvoerende). 
De correlatie boven de stippellijn in een cel zijn berekend tussen 
de rigiditeit van het middenkaderlid en zijn antwoorden op de visie­
vragen (partiële correlaties; zie analyse a). 
c) . . . . . 
De correlaties beneden de stippellijn in een cel zijn berekend tus-
sen de rigiditeit van het middenkaderlid en de antwoorden van het 
rolsetlid op de visievragen (product moment correlaties; zie ana-
lyse b). 
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Uit tabel 7.2.1b blijkt dat rigide middenkaderleden, in vergelijking 
met flexibele middenkaderleden, rapporteren dat zij : 
a. vaker met directe chef, middenkaderleden "toelevering" en "afname" 
en staf technische dienst spreken; 
b. vaker met deze functionarissen willen blijven spreken; 
с beter op de hoogte zijn van wat deze functionarissen van hen ver­
wachten of willen; 
d. beter weten wat deze functionarissen van hun werk vinden; 
e. het oordeel van deze functionarissen over hoe zij hun werk uitvoe­
ren belangrijker vinden. 
De relaties a. en b. komen uit de antwoorden van enkele rolsetleden 
eveneens naar voren, wat een aanwijzing is dat de relaties ook objec­
tief aanwezig zijn. Beide relaties geven een indicatie over de coping 
van rigide middenkaderleden, waarop we later in deze paragraaf terug­
komen. 
De relaties c , d. en e. komen niet uit de antwoorden van de betrokken 
functionarissen naar voren, wat een aanwijzing zou kunnen zijn dat de 
relaties in werkelijkheid niet bestaan óf dat de betrokken functiona-
rissen zich niet bewust zijn, dat zij méér informatie geven aan rigide 
dan aan flexibele middenkaderleden. We moeten dit laatste zeker niet 
uitsluiten gezien het gegeven dat zij vaker met rigide middenkaderleden 
spreken, waardoor de laatsten over meer informatie kunnen bschikken dan 
flexibele middenkaderleden. 
In bijlage 7.2.1b zijn de correlaties weergegeven tussen de AB-typolo-
gie van het middenkaderlid en de antwoorden op de visievragen over de 
werkrelaties, waaruit blijkt dat van de 92 correlaties die betrekking 
hebben op de beleving van het middenkaderlid er negen (9,8%) signifi-
cant zijn op p^!.05. Deze correlaties beperken zich vooral tot vier 
visievragen; in tabel 7.2.1c zijn de correlaties met betrekking tot 
deze visievragen weergegeven. 
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Tabel 7.2.1c Correlaties tussen de AB-typologie van het middenkader-
lid en vier visievragen over de werkrelatie van het mid-
denkaderlid met elk van zijn rolsetleden3-'. 
~*" ^ ^ ^ KCl SETLID 
VISIEVRAAG ---^ 
MK ontvangt van ... 
onvoldoende informa-
tie om zijn werk goed 
te doen 
MK kan moeilijk 
accepteren wat ... 
wil 
MK is slecht op de 
hoogte van wat ... 
verwacht of wil 
MK vindt het oordeel 
van ... over hoe hij 
zijn werk uitvoert 
onbelangrijk 
DC 
24*b) 
-02 c ) 
07 
-04 
29* 
-08 
15 
-01 
TL 
19 
-05 
44** 
-06 
08 
-23 
39* 
16 
AF 
09 
-09 
15 
13 
09 
09 
51** 
-22 
PZ 
18 
03 
-08 
-03 
26 
26 
09 
-17 
TD 
21* 
-01 
-00 
-14 
06 
-06 
10 
-12 
BS 
13 
-16 
04 
07 
19* 
01 
09 
-12 
wu 
10 
04 
-26** 
-04 
15 
14 
16 
10 
Significantieniveau r's: *: p^.OS en **: p^.OI (tweezijdig); 
decimale punten zijn weggelaten. 
De visievragen hebben betrekking op de relatie van het middenkader-
lid (MK) met: DC (directe chef), TL (middenkaderlid "aanvoer"), AF 
(middenkaderlid "afname"), PZ (personeelsfunctionaris), TD (staf 
technische dienst), BS (baas) en WU (werkuitvoerende). 
De correlaties boven de stippellijn in een cel zijn berekend tussen 
de AB-typologie van het middenkaderlid en zijn antwoorden op de 
visievragen (partiële correlaties; zie analyse a). 
c) 
De correlaties beneden de stippellijn in een cel zijn berekend tus-
sen de AB-typologie van het middenkaderlid en de antwoorden van de 
rolsetleden op de visievragen (product moment correlaties; zie ana-
lyse b) . 
Uit tabel 7.2.1c blijkt dat de type A-middenkaderleden, in vergelijking 
met de type B-middenkaderleden, rapporteren dat zij : 
• minder informatie van directe chef en het staflid technische dienst 
krijgen om hun werk goed te doen; 
• minder op de hoogte zijn van wat de baas en de directe chef van hen 
verwachten of willen; 
• het oordeel van de middenkaderleden "aanvoer" en "afname" over hóe 
zij hun werk uitvoeren onbelangrijker vinden. 
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Ten aanzien van de vraag of het type A-middenkaderlid accepteert het-
geen het middenkaderlid "aanvoer" en de werkuitvoerende van hem willen, 
zijn de resultaten inconsistent. 
De bovengenoemde relaties lijken alleen in de beleving van het midden-
kaderlid te bestaan, omdat zij uit de antwoorden van de betreffende 
rolsetleden niet naar voren komen. 
De correlaties van bijlage 7.2.1c hebben betrekking op de relatie tus-
sen rigiditeit van het middenkaderlid en de antwoorden op de visievra-
gen over de mate waarin twaalf taken hem problemen en spanningen be-
zorgen. Van de in totaal 96 correlaties zijn er vijf (5,6%) signifi-
cant op p^.05. Deze correlaties vertonen geen consistent patroon: 
zij zijn verspreid over diverse rolsetleden en visievragen. Dit duidt 
erop dat de rigiditeit van het middenkaderlid niet of nauwelijks ver-
band houdt met de mate waarin de twaalf taken hem problemen en span-
ningen opleveren. 
Eenzelfde beeld treffen we in bijlage 7.2.ld aan met betrekking tot de 
AB-typologie. 
7.2.2 Relatie tussen de AB-typologie respectievelijk rigiditeit en 
coping 
Uit paragraaf 7.2.1 blijkt dat de stressoren die iemand in zijn werk 
ervaart verband houden met zijn persoonlijkheidskenmerken. Deze uit-
komsten kunnen het gevolg van een bepaalde vorm van coping zijn, maar 
zouden ook door alternatieve interpretaties kunnen worden verklaard, 
namelijk door perceptuele vervorming, antwoordstijlen en externe varia-
belen. 
In de navolgende analyse onderzoeken wij of rigide- en flexibele midden-
kaderleden , die in een nagenoeg identieke omgeving werken - dat wil 
Om na te gaan of een middenkaderlid rigide of flexibel is, zijn de 
middenkaderleden in drie groepen verdeeld die het kenmerk het meest, 
gemiddeld en het minst bezitten. Middenkaderleden die het hoogst 
op rigiditeit hebben gescoord (hoogste 33,3%) worden als rigide aan-
geduid, en degenen die het laagst (laagste 33,3%) op rigiditeit sco-
ren, als flexibel. Dezelfde procedure is ten aanzien van de AB-typo-
logie toegepast. 
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zeggen op dezelfde afdeling, in dezelfde middenkaderfunctie en onder 
dezelfde chef, maar met andere medewerkers - verschillen in stressoren 
rapporteren; idem voor type A- en type B-middenkaderleden. 
Doordat in hoge mate voor verschillen in werksituatie is gecorrigeerd 
(alternatieve interpretatie 3), en wij het effect van perceptuele ver-
vorming en antwoordstijlen in vergelijking met het effect van coping 
beperkt achten, zullen eventuele verschillen in gerapporteerde stresso-
ren vermoedelijk vooral het gevolg van verschillen in coping zijn. 
Aanwijzingen voor het relatief beperkte effect van perceptuele vervor-
ming vinden we in paragraaf 7.4: perceptieverschillen tussen midden-
kaderleden en rolsetleden lijken eerder te moeten worden toegeschreven 
aan verschillen in coping dan aan perceptuele vervorming. Wat antwoord-
stij len betreft, tonen Van Bastelaer en Van Beers (1980) bij vier onder-
zoeken, waaronder het middenkaderonderzoek, aan dat de antwoordstij 1 
"gewenning" weinig voorkomt. 
Veel van de bedoelde paren middenkaderleden zijn er niet: in elf pro-
duktie-afdelingen van diverse bedrijven zijn zowel rigide als flexibele 
middenkaderleden werkzaam. De uitkomsten van de analyse dienen, ge-
zien het geringe steekproefaantal, als een voorlopige indicatie te 
worden beschouwd. 
Met behulp van t-toetsen zijn eventuele verschillen in stressoren op 
significantie onderzocht. Drie t-toetsen (3,9% van totaal aantal) 
zijn significant op p^.05. 
Rigide middenkaderleden rapporteren, in vergelijking met hun flexibele 
collega's uit dezelfde afdeling: 
• minder rolonduidelijkheid (p = .003); 
• groter gebruik van kennis en bekwaamheden (p = .040); 
• minder problemen en spanningen bij het zorgen voor een prettige 
werksfeer op de afdeling (p = 0.026). 
De uitkomsten lijken verschillen in coping tussen rigide en flexibele 
middenkaderleden te suggereren, wat met name geldt voor de uitkomst 
dat rigide middenkaderleden minder rolonduidelijkheid ervaren dan hun 
flexibele collega's (deze relatie is bij andere onderzoeken eveneens 
significant; zie bijlage 3.4). Dit resultaat is op zich erg interes-
119 
sant, omdat uit de literatuur aanwijzingen komen dat rigide personen 
een lage tolerantie voor rolonduidelijkheid zouden bezitten, hetgeen 
inhoudt dat een bepaalde mate van rolonduidelijkheid bij rigide perso-
nen tot meer strains leidt dan bij flexibele personen. Het is derhalve 
voorstelbaar dat de coping van rigide middenkaderleden erop gericht is 
deze onduidelijkheid tot een minimum te beperken. 
In het navolgende gaan we in op de wijze waarop het rigide middenkader-
lid zijn stressoren hanteert. Wanneer we de relevante resultaten uit 
ons onderzoek op een rij zetten krijgen we het volgende beeld: 
• zoals eerder uit tabel 7.2.1b bleek, spreken rigide middenkaderleden 
vaker met hun collega-middenkaderleden uit de toeleverende en afne-
mende afdelingen, hun directe chefs en met functionarissen van de 
technische dienst, en willen zij deze ook vaker blijven spreken. 
Het is zeker denkbaar dat door dit vaker spreken het rigide midden-
kaderlid, in vergelijking met zijn flexibele collega, beter op de 
hoogte is van wat anderen van hem verwachten en van zijn werk vinden; 
• daarnaast blijkt dat rigide middenkaderleden er actiever op in-
springen wanneer door een of andere oorzaak spanningen op het werk 
dreigen te ontstaan; flexibele middenkaderleden daarentegen houden 
er in mindere mate een speciale taktiek op na of doen niets (bijla-
ge 7.2.2a). 
Karakteristieke verschillen in coping tussen rigide en flexibele 
middenkaderleden willen we met enkele citaten illustreren. 
Citaten afkomstig van rigide middenkaderleden: 
"met mensen: als me iets niet bevalt, de zaak strikt gescheiden hou-
den van oude koeien. Gaat er direct op af om de zaak 
uit te praten. Je moet er zo snel mogelijk van afkomen. 
met chef : je belt hem dan snel op, ik wil er niet meer rondlopen". 
"Gaat er op af, informeren, als er praatjes rondgaan die spanning 
veroorzaken, bijvoorbeeld Pietje gaat weg of Jantje wordt ontslagen: 
meteen naar de bedrijfsleider". 
"1: de oorzaak proberen op te lossen; 
2: tegen de spanning vechten: "al is het nog zo donker, het wordt 
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straks toch weer licht"; 
3: mezelf opkrikken met humor." 
Enkele citaten van flexibele middenkaderleden over hoe zij de pro-
blemen en spanningen in hun werk aanpakken: 
"Geen vaste taktiek, vermijdt wel ruzie." 
"Nee, geen speciale taktiek, merk wel eens aan mezelf dat ik begin 
te fluisteren." 
"Laat het sudderen, vaak lost het zichzelf weer op. 
Eerst denken, dan met mensen rustig praten; nooit impulsief han-
delen." 
"Relativeren van de problemen, en het je niet persoonlijk aantrek-
ken"; 
• rigide middenkaderleden conformeren zich meer aan de heersende nor-
men en regels in het bedrijf, waarmee ze in feite streven naar goed-
keuring van het eigen gedrag (r = .31; p^.001). Het conformeren 
van rigide middenkaderleden komt ook uit andere onderzoeken naar 
voren (bijlage 3.4). Daarnaast bestaat bij rigide middenkaderleden 
een geringe tendens om hun agressie te onderdrukken (r = .19; 
p^.05). 
De bovengenoemde uitkomsten duiden erop dat de coping van het rigide 
middenkaderlid erop gericht is de werkomgeving en de werkrelaties met 
een aantal rolsetleden zodanig te structureren, dat een minimum aan 
onduidelijkheid wordt ervaren; het flexibele middenkaderlid daaren-
tegen tolereert een grotere mate van rolonduidelijkheid en zal zijn 
werkomgeving derhalve minder strak structureren. 
De antwoorden van de bazen op een bepaalde visievraag wijzen erop dat 
de elf rigide middenkaderleden inderdaad over meer informatie beschik-
ken dan de elf flexibele middenkaderleden. De uitkomst van de t-toets 
suggereert dat de bazen van de rigide middenkaderleden hún middenka-
derleden meer informatie geven over hoe zij over hun werk denken dan 
de bazen van de flexibele middenkaderleden (p = .030); wellicht geldt 
ditzelfde ook voor de werkuitvoerenden (p = .062). 
Het is voorstelbaar dat de coping van rigide middenkaderleden er boven-
dien toe leidt dat zij minder problemen en spanningen hebben bij het 
zorgen voor een prettige werksfeer op de afdeling dan flexibele midden-
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kaderleden. Dit zou vooral komen door het actief erop inspringen wan-
neer er spanningen op het werk dreigen te onstaan. 
In dertien produktie-afdelingen van diverse bedrijven zijp zowel type 
A- als type B-middenkaderleden werkzaam. Drie t-toetsen (3,9% van to-
taal aantal) zijn significant op p^.05. 
Type A-middenkaderleden rapporteren, in vergelijking met hun type B-
collega's uit dezelfde afdeling: 
• meer kwantitatief met werk te worden belast (p = .012); 
• vaker te spreken met functionarissen van de afdeling Personeelszaken 
(p = .033); 
• minder belang te hechten aan het oordeel van hun chef (p = .040). 
We kunnen vaststellen dat het type A-middenkaderlid een grotere kwanti-
tatieve werkbelasting heeft dan het type B-middenkaderlid (deze relatie 
is bij andere onderzoeken eveneens significant; zie bijlage 3.2). Dit 
wijst op de neiging van type A-middenkaderleden om meer werk naar zich 
toe te trekken of op zich te nemen dan type B-middenkaderleden. 
Uit de analyse blijkt verder dat type A-middenkaderleden vaker met per-
soneelsfunctionarissen spreken dan type B-middenkaderleden, wat verband 
zou kunnen houden met de eerder vermelde uitkomst dat type A-middenka-
derleden meer medewerkers op hun afdelingen hebben dan type B-middenka-
derleden, wat frequenter contact met de afdeling Personeelszaken nood-
zakelijk maakt. 
De uitkomst dat het type A-middenkaderlid minder waarde hecht aan het 
oordeel van zijn chef dan zijn type B-collega kan wijzen op het meer 
onafhankelijke, individualistische optreden van het type A. 
Uit ons onderzoek komen geen verdere aanwijzingen naar voren die op een 
specifieke vorm van coping van type A- versus type B-middenkaderleden 
duiden. 
7.2.3 Samenvatting 
In deze paragraaf is onderzocht of de AB-typologie respectievelijk ri-
giditeit verband houden met bepaalde stressoren en coping. Wanneer het 
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type A-middenkaderiid met zijn type B-collega vergeleken wordt, krijgen 
we het volgende beeld: 
• hij rapporteert een grotere kwantitatieve werkbelasting. 
Dit resultaat komt eveneens bij de bazen voor, alsmede uit andere 
onderzoeken naar voren. Naast deze relatie vertoont de AB-typologie 
van de bazen tevens significante correlaties met verantwoordelijk-
heid voor mensen, rolconflict en meer gebruik maken van kennis en 
bekwaamheden; dit correlatiepatroon komt met de resultaten van 
andere onderzoeken overeen; 
• hij heeft meer medewerkers op zijn afdeling; 
• hij heeft meer moeite met de bedrij fsdemocratisering. Door zowel 
werk- als vertegenwoordigend overleg vindt hij zijn werk moeilijker 
en met meer spanningen gepaard gaande geworden; 
• hij vindt zich minder goed geïnformeerd om zijn werk goed te doen, 
acht zich minder goed op de hoogte van wat met name zijn chef van 
hem verwacht en vindt de mening van collega-middenkaderleden over 
hoe hij zijn werk uitvoert minder belangrijk; 
• tussen type A- en type B-middenkaderleden kunnen we weinig verschil-
len in coping vaststellen. Het type A is vermoedelijk geneigd meer 
werk naar zich toe te trekken of op zich te nemen dan het type B. 
Een vergelijking van het rigide tniddenkaderlid met zijn flexibele col-
lega levert het volgende beeld op: 
• hij ervaart een grotere rolduidelijkheid. Deze uitkomst komt niet 
bij de bazen naar voren, maar wel bij andere onderzoeken; 
• hij rapporteert in mindere mate de stressor "onvoldoende gebruik 
maken van kennis en bekwaamheden", wat aansluit bij de uitkomst dat 
het rigide middenkaderlid een lagere opleiding heeft dan het flexi-
bele middenkaderlid. Dit resultaat komt niet bij de bazen naar 
voren; 
• technische veranderingen en activiteiten van vakverenigingen maken 
dat het rigide middenkaderlid zijn werk als moeilijker en met meer 
spanningen gepaard gaande ervaart; 
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• de coping van het rigide middenkader!id is erop gericht zijn omge-
ving zodanig te structureren dat hij een minimum aan onduidelijkheid 
ervaart. 
Hij spreekt vaker met collega's van toeleverende en afnemende afde-
lingen, zijn directe chef, alsmede met functionarissen van de tech-
nische dienst. Hij springt er actiever op in wanneer door een of 
andere oorzaak spanningen op het werk dreigen te ontstaan, hij gaat 
onmiddellijk met de betrokkenen praten. Verder conformeert het ri-
gide middenkaderlid zich meer aan de heersende normen en regels van 
het bedrijf; 
• flexibele middenkaderleden houden er in mindere mate een speciale 
copingtechniek op na of doen niets. De neiging van flexibele perso-
nen aan de eisen van anderen tegemoet te willen komen blijkt niet 
uit dit onderzoek. 
7.3 SOCIALE ONDERSTEUNING EN DE REDUCTIE VAN STRESSOREN 
Deze paragraaf geeft de resultaten weer van vraagstelling 3. Deze 
luidt: Reduceren sociale ondersteuning door de directe chef en de di-
recte collega's stressoren? 
Deze stressreductie kan plaatsvinden (1) als gevolg van directe veran-
dering van de objectieve omgeving door de ondersteuning van anderen en 
(2) omdat sociale ondersteuning de coping van een individu vergemakke-
lijkt en/of verbetert (paragraaf 2.5 en hoofdstuk 4). 
De vraagstelling is onderzocht aan de hand van éénmalig verzamelde, 
door de respondent gerapporteerde data, waardoor eventuele verbanden 
tussen sociale ondersteuning door directe chef respectievelijk directe 
collega's en stressoren, door alternatieve interpretaties kunnen worden 
verklaard. 
Pinneau (1975) noemt vier alternatieve verklaringswij zen van de ver-
wachte negatieve relaties tussen sociale ondersteuning en psychosociale 
stress: 
1. de relaties kunnen het resultaat zijn van een antwoordstij1. 
Het is voorstelbaar dat als gevolg van sociale wenselijkheid het 
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individu op sociale ondersteuning een hoger niveau scoort dan waar-
toe de werkelijkheid aanleiding geeft en op stressoren een lager; 
2. de relaties kunnen het gevolg zijn van externe variabelen. Orga-
nisatievariabelen zouden tegelijkertijd stressoren kunnen doen toe-
nemen én die typen interpersoonlijke interactie tegengaan die soci-
ale ondersteuning verschaffen. Bijvoorbeeld een organisatie die 
een hoge kwantitatieve werkbelasting aan haar leden oplegt, redu-
ceert op indirecte wijze sociale ondersteuning door de werknemers 
de tijd te onthouden met elkaar om te gaan; 
3. de relaties kunnen het gevolg zijn van een vervormde perceptie van 
de omgeving. Het is voorstelbaar dat een individu zich conformeert 
aan een groep mensen die hij graag mag en de situatie als meer to-
lerabel en minder stressvol percipieert teneinde goed te kunnen op-
schieten met die mensen. Dit impliceert wél dat die anderen de 
situatie als positief zien. Gezien onze conceptie van sociale on-
dersteuning zou de verklaring hiervoor zijn dat stress als minder 
bedreigend wordt ervaren wanneer men door de anderen in de situatie 
gemogen wordt; 
4. de relaties kunnen het gevolg zijn van een conceptuele overeenkomst 
van stressoren met sociale ondersteuning. 
Met behulp van de huidige data is het niet mogelijk aan te geven 
welk gedeelte van de gemeenschappelijke variantie tussen stresso-
ren en sociale ondersteuning het gevolg is van een conceptuele over-
eenkomst en welk gedeelte het gevolg is van de invloed van de ene 
variabele op de andere. 
Stressoren die mogelijk met sociale ondersteuning een conceptuele 
overeenkomst vertonen zijn: geprikkeldheid in relatie tot chef en 
ondergeschikten, rolconflict, spanningen met andere afdelingen, 
participatiegebrek en rolonduidelijkheid. 
Geprikkeldheid in de relatie tot chef en ondergeschikten, tot ui-
ting komend in het meer op fouten gewezen worden dan voor goede 
dingen geprezen worden, en conflictueuze eisen van verschillende 
mensen kunnen beschouwd worden als aspecten van de interpersoon-
lijke relatie die tegengesteld zijn aan sociale ondersteuning. 
Spanningen met andere afdelingen, blijkend uit het ontlopen, negeren 
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of onderdrukken van meningsverschillen met andere afdelingen, en 
participatiegebrek wijzen op een niet goed naar elkaar luisteren 
en niet gemakkelijk met elkaar praten. 
Rolonduidelijkheid kan worden beschouwd als een niet goed functio-
neren van de interpersoonlijke relatie. 
Vraagstelling 3 is met behulp van dezelfde analyses onderzocht als 
vraagstelling 2 (zie paragraaf 7.2): 
a. partiële correlaties tussen de door het middenkaderlid (of de baas) 
ervaren mate van sociale ondersteuning en de door hem gerapporteerde 
stressoren of antwoorden op de visievragen; 
b. product moment correlaties tussen de door het middenkaderlid erva-
ren mate van ondersteuning en de door de overige rolsetleden gege-
ven antwoorden op de visievragen; 
c. Spearman rank correlaties tussen de door het middenkaderlid ervaren 
mate van sociale ondersteuning en zijn antwoorden op een aantal 
open interviewvragen; 
d. kruistabellen tussen de door het middenkaderlid ervaren mate van 
sociale ondersteuning en zijn antwoord op een "coping"-item. 
7.3.1 Relatie tussen sociale ondersteuning en stressoren 
In deze paragraaf zijn de significante verbanden (p.<.05) vermeld die 
tussen de door het middenkaderlid (of de baas) ervaren mate van sociale 
ondersteuning en de door hem gerapporteerde stressoren/antwoorden op de 
visievragen bestaan. Wij vermelden successievelijk de significante 
correlaties met de stressoren uit de VOS (vragenlijst 4), met de 
stressoren uit het middenkaderinterview (vragenlijst 1) en met de ant-
woorden op de visievragen (vragenlijsten 2 en 3). 
Relatie tussen sociale ondersteuning en stressoren (VOS) 
De partiële correlaties tussen sociale ondersteuning door directe chef 
respectievelijk directe collega's en stressorer, van zowel middenkader-
leden als bazen, zijn in tabel 7.3.1a vermeld. 
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Tabel 7.3.1a Partiële correlaties tussen sociale ondersteuning door 
directe chef respectievelijk directe collega's en stresso-
ren bij middenkaderleden en bazen3'. 
STRESSOREN 
Rolonduidelijkheid (PE-fit)b) 
Rolonduidelijkheid 
Geprikkelde relatie met chef 
en ondergeschikten 
Rolconflict 
Participatiegebrek 
Spanningen met andere afdelingen 
Verantwoordelijkheid voor mensen 
(PE-fit) 
Verantwoordelijkheid voor mensen 
Kwantitatieve werkbelasting 
(PE-fit) 
Kwantitatieve werkbelasting 
Onvoldoende gebruik maken van 
kennis en bekwaamheden 
Toekomstonzekerheid in huidige 
functie 
MIDDENKADERLEDEN 
Soc.ond. 
chef 
-24** 
-34** 
-33* 
-04 
-13 
-02 
01 
07 
-11 
-06 
-16 
-26** 
Soc.ond. 
collega' s 
-12 
-03 
01 
-26** 
-19* 
-23** 
-13 
10 
-09 
-16 
-18* 
-18* 
BAZEN 
Soc.ond. 
chef 
-06 
-12 
-15 
-35** 
14 
-20* 
-13 
09 
-01 
-05 
-18 
-13 
Soc.ond. 
collega' s 
-21** 
-29** 
-11 
-10 
-28** 
-06 
01 
14 
-18 
-16 
-02 
-07 
Significantieniveau r's: *: p^.05 en **: px^.OI (tweezijdig); 
decimale punten zijn weggelaten 
Correlaties zijn gecorrigeerd voor de overige drie centrale varia-
belen, conformisme en agressie-onderdrukking. Vooral de onder-
streepte correlaties komen bij andere onderzoeken als significant 
naar voren. 
PE-fit: persoon-omgeving fit. 
De in de literatuur gevonden relaties tussen sociale ondersteuning en 
stressoren komen uit de tabel minder goed naar voren, hetgeen een ge-
volg is van het corrigeren van deze relaties op de overige drie centra-
le variabelen, conformisme en agressie-onderdrukking (ter vergelijking 
zijn de product moment correlaties in de bijlagen 4.2a en 4.2b vermeld). 
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Bij de middenkaderleden zijn negen van de in totaal 24 partiële corre-
laties (37%) significant op p^.05. Deze correlaties zijn in de ver-
wachte richting: negatief. 
De stressoren boven de stippellijn vertonen mogelijk een conceptuele 
overeenkomst met sociale ondersteuning, wat hierop kan wijzen zijn de 
over het algemeen hogere partiële correlaties tussen deze stressoren 
en één van beide sociale ondersteuningsvariabelen. Daarnaast zijn bei-
de variabelen significant gecorreleerd met minder toekomstonzekerheid, 
terwijl sociale ondersteuning door directe collega's tevens significant 
verband houdt met het in grotere mate gebruiken van kennis en bekwaam-
heden. 
Bij de bazen zijn vijf partiële correlaties (21%) significant op p^.OS. 
Deze komen alleen voor bij stressoren die mogelijk een conceptuele over-
eenkomst vertonen met sociale ondersteuning. 
Relatie tussen sociale ondersteuning en stressoren (middenkaderinterview) 
In bijlage 7.1.2 zijn de Spearman rank correlaties vermeld tussen soci-
ale ondersteuning door directe chef respectievelijk directe collega's 
van middenkaderleden en hun antwoorden op de open interviewvragen. 
De volgende significante relaties komen naar voren. 
Middenkaderleden die sociale ondersteuning door directe chef ervaren 
rapporteren, in vergelijking met middenkaderleden die deze ondersteu-
ning niét ervaren: 
• dat zij minder problemen en spanningen in het 
contact met chef hebben (r = -.56 ) 
s 
• dat zij persoonlijke problemen in het werk 
vaker met hun chef bespreken (r = -.32 ) 
dat zij hun salaris in vergelijking met sala-
rissen van andere functionarissen in het be-
drijf redelijker vinden (r = -.31 ) 
Deze interviewvraag vertoont mogelijk een conceptuele overeenkomst 
met sociale ondersteuning. 
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• dat zij zich minder zorgen maken over hun toekomst (r = -.21 ) 
s 
• dat zij meer in ploegendienst werkzaam zijn (r = .18 ) 
• dat zij minder piekeren in hun vrije tijd over 
problemen in het werk (r = -.18 ) 
Middenkaderleden die sociale ondersteuning door directe collega's er-
varen, rapporteren in vergelijking met collega's die deze ondersteu-
ning niét ervaren: 
• dat zij hun salaris in vergelijking met salarissen 
van andere functionarissen in het bedrijf redelij-
ker vinden (r = -.26 ) 
s 
• dat zij het voeren van werkoverleg minder moeilijk 
vinden (r = -.25 ) 
s 
• dat zij de reorganisatie(s) die zij de laatste paar 
jaar van nabij hebben meegemaakt als minder moei-
lijk ervaren (r = -.19 ) 
s 
• dat zij meer duidelijkheid in taken en bevoegd-
heden hebben1* (r = -.19* ) 
s 
• dat bij hen minder vaak voorkomt dat verscheidene 
mensen verschillende meningen hebben over wát zij 
moeten doen of hóe zij dat moeten doen (r = -.16 ) 
Tien van de elf significante correlaties zijn in de verwachte richting, 
hetgeen erop wijst dat sociale ondersteuning stress reduceert. Een 
uitzondering zou de uitkomst kunnen zijn dat de middenkaderleden die 
in ploegendienst werken meer sociale ondersteuning door hun directe 
chef ervaren. Mogelijk krijgen middenkaderleden in de meer stressvolle 
werksituatie, in casu ploegendienst, meer sociale ondersteuning van 
hun chef. Het is interessant te kunnen constateren dat sociale ondersteuning ver-
band houdt met de mate waarin het middenkaderlid zijn salaris als rede-
Deze vraag vertoont mogelijk een conceptuele overeenkomst met soci-
ale ondersteuning 
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lijk ervaart: hoe meer sociale ondersteuning hij rapporteert des te 
redelijker vindt hij zijn salaris. Het is denkbaar dat de hoogte van 
het salaris een stuk erkenning inhoudt, een waardering voor geleverde 
prestaties. Wat echter oorzaak en gevolg is, en of deze beleving van 
het salaris ook op objectieve gronden berust, is aan de hand van de 
beschikbare data niet vast te stellen. 
Relatie tussen sociale ondersteuning en visievragen (visievragenlijsten) 
De correlaties tussen sociale ondersteuning door directe chef respec-
tievelijk directe collega's, zoals ervaren door het middenkaderlid, en 
de antwoorden op de visievragen zijn vermeld in de bijlagen 7.3.1a tot 
en met 7,3.1d. De visievragen betreffen vragen over de werksituatie 
van het middenkaderlid en zijn relatie met de rolsetleden, die beant-
woord zijn door zowel het middenkaderlid als de betreffende rolsetleden. 
Uit het correlatiepatroon van bijlage 7.3.1a blijkt dat de met de VOS 
gemeten variabele "sociale ondersteuning door directe chef" ook inder-
daad betrekking heeft op de relatie van het middenkaderlid met zijn 
directe chef. In de kolom "DC" zijn twaalf van de 28 correlaties (43%) 
significant op p^.05, terwijl in de overige kolommen het er elf (6,5%) 
zijn. Op grond van deze resultaten beperken we ons tot de relatie tus-
sen het middenkaderlid en zijn directe chef (kolom "DC"). 
In de beleving van het middenkaderlid is sociale ondersteuning door 
directe chef gerelateerd aan (partiële correlaties; analyse a): 
a. voldoende informatie van chef krijgen om werk 
goed te doen (r = -.64 ) 
b. weinig spanningen in de relatie met de chef 
ondervinden (r = -.58 ) 
c. op de hoogte zijn van wat chef verwacht of wil 
d. weten wat chef van werk vindt 
e. gemakkelijk van chef accepteren wat hij wil 
f. het oordeel van chef belangrijk vinden (r = -.22 ) 
De vragen a. tot en met d. vertonen eventueel een conceptuele overeen-
(r 
(r 
(r 
= 
= 
= 
- .57**) 
-.52**) 
-.39**) 
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komst met sociale ondersteuning, waardoor de betreffende correlaties 
"geflatteerd" kunnen zijn. 
De bovenvermelde relaties bestaan kennelijk vooral in de beleving van 
het middenkaderlid. Alleen de relaties b. en e. komen uit de antwoor-
den van de directe chef naar voren, wat een aanwijzing is dat de rela-
ties ook objectief aanwezig zijn. 
Uit bijlage 7.3.1a komen geen aanwijzingen naar voren dat het oordeel 
van de chef over het functioneren van het middenkaderlid of over de 
moeilijkheidsgraad van diens functie verband houdt met de mate waarin 
de directe chef door het middenkaderlid als sociaal ondersteunend wordt 
ervaren. 
Dat sociale ondersteuring door directe collega's (zoals door de VOS 
wordt gemeten) inderdaad betrekking heeft op collega-middenkaderleden 
blijkt uit bijlage 7.3.1b: de significante correlaties komen nagenoeg 
alleen voor in de kolommen "TL" en "AF": achttien van de 56 correlaties 
(32%) zijn significant op p^.OS, terwijl in de overige kolommen het 
er zeven (5%) zijn. 
De resultaten bij sociale ondersteuning door directe collega's komen 
overeen met die bij sociale ondersteuning door directe chef, met het 
verschil dat de correlaties over het geheel genomen iets lager zijn. 
Uit de bijlagen 7.3.1c en 7.3.ld blijkt dat volgens het middenkaderlid 
sociale ondersteuning géén significante verbanden vertoont met de mate 
waarin twaalf taken hem problemen en spanningen bezorgen, terwijl uit 
de antwoorden van de rolsetleden het tegendeel lijkt te worden aange-
toond. Dit wijst op verschillen in visie tussen het middenkaderlid en 
zijn rolsetleden over de hoeveelheid problemen en spanningen die diver-
se taken hem bezorgen; we gaan er later in deze paragraaf nader op in. 
Wanneer echter de relatie tussen sociale ondersteuning, zoals ervaren 
door het middenkaderlid, én de problemen en spanningen van een bepaalde 
taak uit de antwoorden van twee of meer groepen rolsetleden naar voren 
komt, en conform de verwachting is dat sociale ondersteuning stress re-
duceert, dan is het niet onwaarschijnlijk dat de relatie in werkelijk-
heid ook bestaat. 
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In bijlage 7.3.1c zijn 21 (22%) correlaties significant op p^.05. Uit 
de bijlagen blijkt dat de mate waarin het middenkaderlid sociale onder-
steuning door directe chef ervaart, volgens twee of meer groepen rol-
setleden gerelateerd is aan de problemen en spanningen van zes taken. 
De correlaties van de betreffende visievragen zijn in tabel 7.3.1b 
weergegeven. 
Tabel 7.3.1b Correlaties tussen sociale ondersteuning door directe 
chef, zoals ervaren door het middenkaderlid, en zes vi-
sievragen over de mate waarin bepaalde taken hem proble-
men en spanningen bezorgen3·* 
^ ^ • ^ ^ ^ ^ ROLSETLID 
VISIEVRAAG ^ ^ — ^ 
Problemen en span-
ningen bij MK door: 
Produktie halen 
Produktiviteit 
opvoeren 
Kostenbewaking 
Zorgen voor prettige 
werksfeer op de 
afdeling 
Planning 
Zorgen voor tijdige 
toelevering van 
grondstoffen of half-
fabrikaten aan de 
eigen afdeling 
MKb) 
-18 
-18 
-02 
15 
20 
00 
DCC) 
-12 
-06 
-23* 
-20* 
-12 
-17 
TL 
-34* 
00 
-00 
15 
-23 
-44* 
AF 
-43** 
-41* 
-36* 
-35* 
-35* 
-03 
PZ 
35* 
31 
11 
12 
09 
08 
TD 
-21* 
-28* 
-41** 
25** 
-05 
08 
BS 
-14 
-32* 
-01 
-05 
-11 
-12 
WU 
-19 
-07 
-23 
-07 
-26* 
-34* 
Significantieniveau r's: *: p^.OS en **: p^.01 (tweezijdig); 
decimale punten zijn weggelaten. 
De correlaties zijn berekend tussen sociale ondersteuning door di-
recte chef, zoals ervaren door middenkaderlid, en de antwoorden op 
de visievragen van MK (middenkaderlid zelf), DC (directe chef), TL 
(middenkaderlid "toevoer"), AF (middenkaderlid "afname"), PZ (per-
soneelsfunctionaris), TD (staf technische dienst), BS (baas) en WU 
(werkuitvoerende). 
De correlaties in de kolom "MK" betreffen partiële correlaties 
(analyse a). 
De correlaties in de kolommen "DC" tot en met "WU" betreffen product 
moment correlaties (analyse b). 
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De correlaties van tabel 7.3.1b tonen aan dat sociale ondersteuning 
door de directe chef, zoals ervaren door het middenkaderlid, gerela-
teerd is aan: 
• minder problemen en spanningen bij het halen van de produktie (vol-
gens afnemende- en toeleverende middenkaderleden en functionarissen 
van de technische dienst; bij personeelsfunctionarissen bestaat 
kennelijk een afwijkende mening); 
• minder problemen en spanning bij het opvoeren van de produktiviteit 
(volgens afnemende middenkaderleden, bazen en functionarissen van 
de technische dienst); 
• minder problemen en spanningen ten gevolge van de kostenbewaking 
(volgens functionarissen van de technische dienst, directe chefs en 
afnemende middenkaderleden); 
• minder problemen en spanningen bij het zorgen voor een prettige 
werksfeer op de eigen afdeling (volgens directe chefs en afnemende 
middenkaderleden; bij functionarissen van de technische dienst 
bestaat kennelijk een afwijkende opvatting); 
• minder problemen en spanningen ten aanzien van de planning (volgens 
afnemende middenkaderleden en werkuitvoerenden); 
• minder problemen en spanningen door het zorgen voor een tijdige toe-
levering van grondstoffen of tussenfabrikaten aan de eigen afdeling 
(volgens toeleverende middenkaderleden en werkuitvoerenden). 
Van de 92 correlaties uit bijlage 7.3.1d zijn er twaalf (12%) signifi-
cant op p^,05. De bijlage toont aan dat, volgens twee of meer groe-
pen rolsetleden, sociale ondersteuning door directe collega's, zoals 
ervaren door het middenkaderlid, gerelateerd is aan: 
• minder problemen en spanningen door het zorgen voor een tijdige 
toelevering van grondstoffen of tussenfabrikaten aan de eigen afde-
ling (volgens afnemende middenkaderleden, directe chefs en werkuit-
voerenden) ; 
• minder problemen en spanningen bij het handhaven van de kwaliteit 
van de produktie (volgens directe chefs en werkuitvoerenden). 
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De resultaten van de bijlagen 7.3.1c en 7.3.ld tonen aan dat vooral 
sociale ondersteuning door de directe chef verband houdt met minder 
problemen en spanningen van een aantal taken, met name de produktie-
technische taken. Dit duidt op stressreductie door sociale ondersteu-
ning. De mogelijkheid dat middenkaderleden die "het beter doen" meer 
sociale ondersteuning door hun directe chef of directe collega's krij-
gen, lijkt niet van toepassing, aangezien in de bijlagen 7.3.1a en 
7.3.1b geen relatie is aangetoond tussen sociale ondersteuning door 
chefs of collega's en hun oordeel over het functioneren van het midden-
kaderlid. 
In de bijlagen 7.3.1c en 7.3.ld zijn in totaal 192 correlaties vermeld, 
waarvan er 33 (17%) significant zijn op p^.05. Hiervan zijn er 31 
negatief. De relaties lijken niet in de beleving van de middenkader-
leden te bestaan, maar komen wel uit de antwoorden van andere groepen 
rolsetleden naar voren (waardoor het aannemelijk is dat ze objectief 
wél bestaan). Dit duidt, zoals eerder is vermeld, op verschillen in 
visie tussen het middenkaderlid en zijn rolsetleden over de mate waarin 
diverse taken het middenkaderlid problemen en spanningen bezorgen. Uit 
het onderzoek van Van Vucht Tijssen et al. (197Θ) blijkt dat over vrij­
wel de gehele linie de rolsetledengroepen in veel sterkere mate proble­
men en spanningen aan het middenkaderlid toeschrijven dan deze zelf 
rapporteert. Voor deze visieverschillen zijn enkele verklaringen denk­
baar: 
• de middenkaderleden beschouwen op grond van ervaring het hebben van 
problemen zozeer als behorend tot hun normale werk, en ze zijn er 
zozeer aan gewend, dat ze zélf die problemen niet meer in zo sterke 
mate als stressvol ervaren, terwijl een buitenstaander de indruk 
heeft dat het middenkaderlid het toch erg moeilijk heeft. Dit ver-
schijnsel is te vergelijken met het begrip "adaptation level for 
psychophysical phenomena" van Helson (1948). Bijvoorbeeld iemand 
die in zijn functie gewend is pakken van 50 kilo op te tillen zal 
een pak van vijftien kilo licht vinden, terwijl iemand die gewoon-
lijk niets boven de vijf kilo optilt een gewicht van vijftien kilo 
als zwaar zal ervaren; 
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• de middenkaderleden zijn geneigd, wanneer er direct naar gevraagd 
wordt, de problemen en spanningen die de taken hen bezorgen, te ba­
gatelliseren, ош naar buiten toe een capabele indruk te maken. 
Deze veronderstelling sluit aan bij de theorie van de cognitieve 
dissonantie van Festinger (1957) in de zin dat het middenkaderlid 
de indruk die hij maakt, wil laten overeenkomen met de verwachtingen 
die hij denkt dat anderen van hem zullen koesteren. 
7.3.2 Relatie tussen sociale ondersteuning en coping 
De in paragraaf 7.3.1 gepresenteerde resultaten suggereren dat sociale 
ondersteuning door met name de directe chef tot een reductie van 
stressoren leidt. Deze stressreductie kan plaatsvinden doordat onder­
steunende anderen de objectieve werksituatie veranderen of doordat so­
ciale ondersteuning een situatie creëert waarin de coping van het indi-
vidu wordt vergemakkelijkt of verbeterd. De resultaten kunnen ook door 
alternatieve interpretaties worden verklaard, namelijk door: sociale 
wenselijkheid, externe variabelen, perceptuele vervorming en een con-
ceptuele overeenkomst tussen sociale ondersteuning en stressoren. 
In de navolgende analyse gaan wij na welke verschillen in stressoren 
worden gerapporteerd door twee groepen middenkaderleden, waarvan de 
ene wél en de andere géén sociale ondersteuning ervaart en waarbij in 
hoge mate gecorrigeerd is voor verschillen in objectieve werksituaties 
(alternatieve interpretatie 2). Eventuele verschillen in gerapporteer-
de stressoren zijn vermoedelijk vooral het gevolg van verschillen in 
coping (paragraaf 7.2.2), hoewel we alternatieve verklaringen, met 
name de conceptuele overeenkomst tussen sociale ondersteuning en 
stressoren niet moeten uitsluiten. 
We onderzoeken of twee groepen middenkaderleden, waarvan de ene groep 
wél en de andere géén sociale ondersteuning door directe chef ervaart, 
en die in een nagenoeg identieke werksituatie verkeren - dat wil zeggen 
op dezelfde afdeling, in dezelfde functie en onder dezelfde chef, maar 
met andere medewerkers - verschillen in stressoren rapporteren. 
Er zijn slechts negen paren middenkaderleden waarvan het ene middenka-
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derlid wél en het andere middenkaderlid géén sociale ondersteuning door 
directe chef rapporteren en negen paren die dat doen ten aanzien van 
sociale ondersteuning door directe collega's . Door de geringe steek-
proefaantallen dienen de uitkomsten als voorlopige indicaties te worden 
gezien. Met behulp van t-toetsen zijn eventuele verschillen in stresso-
ren en visievragen op significantie onderzocht. Zeven t-toetsen (10,4% 
van het totaal aantal) zijn significant op ρ ^ .05. 
Middenkaderleden die sociale ondersteuning door hun chef ervaren, rap­
porteren in vergelijking met middenkaderleden uit dezelfde afdeling die 
2) 
van diezelfde chef geen ondersteuning ervaren, dat zij : 
• persoonlijke problemen in het werk vaker met hun 
directe chef bespreken (p = .006) 
• meer gebruik maken van hun kennis en bekwaamheden (p = .011) 
3) 
• een betere verstandhouding met hun chef hebben (p = 0.032) 
3) 
• gemakkelijker met hun chef praten (p = 0.033) 
• door hun chef beter op de hoogte worden gehouden van 
. 3) 
wat hij van hen verwacht of wil (p = 0.036) 
• het oordeel van hun chef over hoe zij hun werk doen 
belangrijker vinden (p = 0.044) 
• de indruk hebben dat hun chef vaker iets van hen 
gedaan wil krijgen wat niet tot hun normale taak 
behoort (p = 0.048) 
Deze uitkomsten komen op een enkele uitzondering na, overeen met resul­
taten van eerder vermelde analyses. De enige "nieuwe" uitkomst, dat 
hun chef vaker iets van hen gedaan wil hebben dat niet tot hun normale 
Vergeleken zijn de middenkaderleden die hoog op sociale ondersteu­
ning door directe chef respectievelijk directe collega's hebben ge­
scoord (hoogste 33,3%) en die laag op deze variabelen hebben gescoord 
(laagste 33,3%); de hoge scoorders worden geacht wél sociale onder-
steuning door directe chef of collega's te ervaren, de lage scoorders 
niet. 
2) 
Alleen significante verschillen in visievragen die betrekking hebben 
op de relatie tussen middenkaderlid en directe chef zijn gerappor-
teerd. 
3) 
Deze vragen vertonen mogelijk een conceptuele overeenkomst met so-
ciale ondersteuning. 
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werk behoort, lijkt verklaarbaar vanuit de goede verstandhouding en het 
gemakkelijker praten tussen chef en middenkaderlid. 
In de literatuur wordt opgemerkt dat sociale ondersteuning tot een hoog 
gevoel van zelfwaardering kan leiden (hetgeen noodzakelijk is voor een 
adequate coping; paragraaf 4.2). Wat hier op aansluit is de uitkomst 
dat middenkaderleden die sociale ondersteuning door directe chef erva-
ren, een significant hoger gevoel van zelfwaardering rapporteren 
(p = .041),. 
Wat rapporteren de directe chefs over de middenkaderleden die door hen 
wel of geen sociale ondersteuning ervaren? Over de middenkaderleden 
die wél sociale ondersteuning door hen rapporteren zeggen de directe 
chefs, in vergelijking met de middenkaderleden die géén sociale onder-
steuning door hen rapporteren, dat zij : 
• minder problemen en spanningen hebben bij het zorgenâ 
voor een goede werksfeer op de afdeling (p = .019) 
• minder problemen en spanningen hebben bij het halen 
van de produktie (p = .034) 
Van overeenstemming tussen de visies van de directe chef en het midden-
kaderlid is niet of nauwelijks sprake, maar wel blijkt weer dat sociale 
ondersteuning gerelateerd is aan minder problemen en spanningen in de 
middenkaderfunetie. 
De negen middenkaderleden die sociale ondersteuning door hun directe 
collega's ervaren, rapporteren, in vergelijking met de negen middenka-
derleden uit dezelfde afdeling die van hun collega's géén ondersteu-
ning ondervinden, dat zij : 
Twee t-toetsen (7,4% van totaal aantal) zijn significant op p.<.05. 
2) . . 
In deze analyse zijn alleen stressoren en interviewvragen betrokken, 
omdat in de rolset van de grote bedrijven, waaruit de negen paren 
middenkaderleden van deze analyse afkomstig zijn, geen middenkader-
lid "aanvoer" en "afname" waren opgenomen. Twee t-toetsen (3,8% van 
totaal aantal) zijn significant op p^.05. 
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• minder rolconflict ervaren (ρ = .004) 
• minder met werk belast worden (ρ = .012) 
Deze uitkomsten suggereren dat sociale ondersteuning tot minder con­
flictueuze eisen en minder werkbelasting leidt, hetgeen duidt op veran­
deringen in de objectieve omgeving die teweeg zijn gebracht door onder­
steunende anderen of door een betere coping. 
Een directe relatie tussen sociale ondersteuning door directe chef of 
directe collega's en coping wordt niet aangetoond: de kruistabellen 
met sociale ondersteuning door directe chef respectievelijk directe 
collega's en de "coping"-vraag (vraag 64 van vragenlijst 1) vertonen 
niet-significante chi-kwadraten (bijlagen 7.3.2a en 7.3.2b). 
Uit ons onderzoek komen wel indirecte aanwijzingen dat sociale onder­
steuning verband houdt met een kwalitatief betere coping: 
1. sociale ondersteuning door directe chef gaat gepaard met een hoger 
gevoel van zelfwaardering, dat een positieve invloed kan hebben op 
de evaluatie van de mogelijkheden om stress het hoofd te bieden en 
er vermoedelijk toe leidt dat problemen worden aangepakt in plaats 
van vermeden; 
2. sociale ondersteuning door met name directe chef creëert een situa-
tie die de coping van het individu vergemakkelijkt of zelfs verbe-
tert. Deze situatie wordt waarschijnlijk gekenmerkt door: 
• duidelijkheid in en informatie over het werk; 
• gemakkelijk met anderen praten; 
• problemen op het werk met anderen doorspreken; 
• naar anderen luisteren; 
• de bereidheid van anderen om bij moeilijkheden te helpen; 
3. een gevolg van een betere coping zou minder problemen en spanningen 
op het werk zijn. In de paragrafen 7.3.1 en 7.3.2 worden tal van 
significante verbanden aangetoond die daarop wijzen, met name ver-
banden tussen sociale ondersteuning door directe chef en minder 
spanningen en problemen van een aantal produktie-technische taken. 
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7.3.3 Samenvatting 
In deze paragraaf is onderzocht of sociale ondersteuning door directe 
chef en directe collega's tot een reductie van stressoren leidt. 
De gevonden relaties wijzen nagenoeg allen in de verwachte richting, 
wat aannemelijk maakt dat er een stressreducerend effect van sociale 
ondersteuning uitgaat. De aard van de data maakt echter alternatieve 
interpretaties van de uitkomsten mogelijk. 
De in de literatuur gevonden relaties tussen stressoren en de afzonder-
lijke ondersteuningsmaten komen in ons onderzoek minder goed naar voren, 
wat een gevolg is van het corrigeren van de relaties op de overige cen-
trale variabelen, conformisme en agressie-onderdrukking. Wanneer de 
relaties van beide ondersteuningsmaten op één rij worden gezet, komen 
de relaties met de bedoelde stressoren wél naar voren: 
1. minder rolonduidelijkheid (gecorreleerd met ondersteuning door 
chef); 
2. minder geprikkelde relatie met chef en ondergeschikte (gecorreleerd 
met ondersteuning door chef); 
3. meer participatie (gecorreleerd met ondersteuning door collega's); 
4. minder rolconflict (gecorreleerd met ondersteuning door collega's); 
5. minder spanningen met andere afdeling (gecorreleerd met ondersteu-
ning door collega's); 
6. meer gebruik maken van kennis en bekwaamheden (gecorreleerd met on-
dersteuning door collega's); 
7. minder toekomstonzekerheid (gecorreleerd met beide ondersteunings-
maten) . 
Het is mogelijk dat de eerste vijf stressoren een conceptuele overeen-
komst vertonen met sociale ondersteuning, omdat zij betrekking hebben 
op interpersoonlijke relaties. 
Bij middenkaderleden vinden we verder belangrijke relaties tussen so-
ciale ondersteuning en: 
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• het als redelijker beschouwen van hun salaris voor hun functie. 
Dit verband bestaat in ieder geval in de beleving van het middenka-
derlid; of de relatie op reële salarisverschillen berust is op 
grond van de huidige data niet vast te stellen (gecorreleerd met 
beide ondersteuningsmaten); 
• het gemakkelijker accepteren van vat chef en collega's willen of 
verwachten (gecorreleerd met beide ondersteuningsmaten); 
• het belangrijker vinden van het oordeel van chef en collega's over 
hun werk (gecorreleerd met beide ondersteuningsmaten); 
• het vaker bespreken van persoonlijke problemen in het werk met de 
chef (gecorreleerd met ondersteuning door chef); 
• het als minder moeilijk ervaren van werkoverleg (gecorreleerd met 
ondersteuning door collega's) . 
Uit ons onderzoek komen geen directe aanwijzingen dat sociale onder-
steuning tot een kwalitatief betere coping leidt, wel indirecte: 
• sociale ondersteuning door directe chef houdt verband met een hoger 
gevoel van eigenwaarde; 
• sociale ondersteuning door met name de directe chef creëert een si-
tuatie die de coping vergemakkelijkt of verbetert; 
• een gevolg van een betere coping zou minder problemen en spanningen 
op het werk zijn. Dit blijkt vooral uit de navolgende uitkomsten. 
De problemen en spanningen door taken zijn voor het middenkaderlid in 
belangrijke mate negatief gecorreleerd met sociale ondersteuning door 
directe chef. De relaties lijken niet in de beleving van het midden-
kaderlid te bestaan, maar komen uit de antwoorden van twee of meer 
groepen rolsetleden naar voren; hiervoor zijn enkele verklaringen 
gegeven. 
Naarmate het middenkaderlid meer sociale ondersteuning door directe 
chef ervaart heeft hij, volgens andere rolsetleden, minder problemen 
en spanningen met de volgende taken: 
140 
• het opvoeren van de produktiviteit; 
• het halen van de produktie; 
• de kostenbewaking; 
• de planning; 
• de tijdige toelevering van grondstoffen en halffabrikaten aan de 
eigen afdeling; 
• het zorgen voor een prettige werksfeer op de afdeling. 
Sociale ondersteuning door directe collega's vertoont in beperkte mate 
deze relaties. Dit sluit aan bij een tendens die ook uit andere resul-
taten van deze paragraaf naar voren komt: sociale ondersteuning door 
directe chef leidt tot een grotere stressreductie dan sociale onder-
steuning door directe collega's. 
7.4 AB-TYPOLOGIE, RIGIDITEIT EN SOCIALE ONDERSTEUNING VAN HET MIDDEN-
KADERLID IN RELATIE TOT ZIJN PERCEPTIE VAN ZIJN WERKSITUATIE 
Deze paragraaf bevat de uitkomsten van de vraagstellingen 4 en 5. 
Vraagstelling 4 luidt: Houden de AB-typologie en rigiditeit verband met 
de perceptie van de werksituatie? en vraagstelling 5: Houden sociale 
ondersteuning door de directe chef en de directe collega's verband met 
de perceptie van de werksituatie? 
Ons onderzoek van de beide vraagstellingen heeft zich gericht op de mate 
waarin elk van de vier centrale variabelen, zoals gerapporteerd door 
het middenkaderlid, verband houdt met de perceptieverschillen die tussen 
het middenkaderlid en zijn rolsetleden over de visievragen bestaan. 
Deze vragen betreffen de werkrelaties van het middenkaderlid met zijn 
rolsetleden, alsmede de mate waarin diverse taken het middenkaderlid 
problemen en spanningen bezorgen, en zijn door zowel het middenkaderlid 
als de rolsetleden beantwoord. 
De twee vraagstellingen zijn met behulp van de volgende analyse onder-
zocht : 
• partiële correlaties tussen elk van de vier centrale variabelen van 
het middenkaderlid en de perceptieverschillen tussen het middenkader-
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lid en zijn rolsetleden op de visievragen. De correlaties zijn ge-
corrigeerd op de effecten van de overige drie centrale variabelen, 
conformisme en agressie-onderdrukking. 
De perceptieverschillen zijn berekend door de score, behorende bij 
het antwoordalternatief van een rolsetlid op een visievraag, af te 
trekken van de score behorende bij het antwoordalternatief van het 
middenkaderlid op dezelfde visievraag. Deze procedure is mogelijk, 
omdat zowel middenkaderleden als rolsetleden de vragen op dezelfde 
(interval)schaal hebben gescoord. 
7.4.1 AB-typologie en rigiditeit van het middenkaderlid en de percep-
tieverschillen tussen hem en zijn rolsetleden ten aanzien van 
zijn werksituatie 
De partiële correlaties tussen de AB-typologie respectievelijk rigidi-
teit van het middenkaderlid en de perceptieverschillen tussen hem en 
zijn rolsetleden ten aanzien van de 25 visievragen zijn in de bijlagen 
7.4.1a en 7.4.1b vermeld. 
Rigiditeit en perceptieverschillen 
Uit bijlage 7.4.1a blijkt dat de perceptie van de middenkaderleden, 
ten aanzien van bepaalde visievragen, op systematische wijze gaat af-
wijken van de perceptie van één of meer groepen rolsetleden naarmate 
de middenkaderleden meer rigide zijn. Van de 175 partiële correlaties 
zijn er zestien (9,1%) significant op p<;.05. 
In tabel 7.4.1a zijn alleen die visievragen vermeld, waarvan de percep-
tieverschillen tussen de middenkaderleden en tenminste twee groepen 
rolsetleden op dezelfde wijze significant gecorreleerd zijn met de ri-
giditeit van de middenkaderleden. Wanneer dit het geval is, lijkt het 
niet onwaarschijnlijk dat deze relaties ook in werkelijkheid bestaan. 
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Tabel 7.4.1a Partiële correlaties tussen de rigiditeit van het midden-
kaderlid en de perceptieverschillen tussen hem en zijn 
rolsetleden ten aanzien van drie visievragen3' 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN: 
De mate waarin het 
MK weet wat ... van 
zijn werk vindt 
De mate waarin de 
kostenbewaking het 
MK problemen en span-
ningen bezorgt 
De mate waarin het 
opvoeren van de kwa-
liteit van de produk-
tie het MK problemen 
en spanningen ople-
vert 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
DCb> 
24* 
-29* 
03 
BS 
07 
-31* 
-34* 
wu 
03 
-21 
-15 
TUSSEN 
PZ 
55** 
29 
-02 
MIDDENKADERLID 
TD 
23 
-41* 
01 
AF 
42* 
26 
-20 
EN: 
TL 
31х 
-15 
-47* 
Significantieniveau r's: *: p,<.05 en **: p<;.01 (tweezijdig); 
decimale punten zijn weggelaten. 
Correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de overige drie 
centrale variabelen, conformisme en agressie-onderdrukking. 
De afkortingen staan voor MK (middenkaderlid), DC (directe chef), 
BS (baas), WU (werkuitvoerende), PZ (personeelsfunctionaris), TD 
(staf technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (mid­
denkaderlid "afname"). 
Tabel 7.4.1a suggereert dat de rigiditeit van het middenkaderlid signi­
ficant gecorreleerd is met perceptieverschillen ten aanzien van: 
• het weten wat een ander van zijn werk vindt (met betrekking tot per­
soneelsfunctionaris, toeleverend- en afnemend middenkaderlid en di­
recte chef); 
• problemen en spanningen door de kostenbewaking (met betrekking tot 
staflid technische dienst, baas en directe chef); 
• problemen en spanningen door het opvoeren van de kwaliteit van de 
produktie (met betrekking tot toeleverend middenkaderlid en baas). 
De bovenvermelde relaties zijn met behulp van scattergrammen nader on­
derzocht, waarbij op de x-as de rigiditeit van de middenkaderleden is 
uitgezet en op de y-as de perceptieverschillen tussen de middenkader-
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leden en een groep rolsetleden ten aanzien van een bepaalde visievraag 
(de scattergrammen worden niet gepresenteerd). 
Uit deze analyse blijkt dat de rigide middenkaderleden méér in overeen-
stemming scoren met de betreffende rolsetleden dan de flexibele midden-
kaderleden. Het zijn dus de flexibele middenkaderleden die een van 
andere rolsetleden afwijkende perceptie hebben van hun eigen werksitua-
tie: naarmate middenkaderleden meer flexibel zijn, worden de perceptie-
verschillen met de betreffende rolsetleden op de drie bovenvermelde 
visievragen groter. De richting van de perceptieverschillen is als 
volgt: het flexibele middenkaderlid zegt minder goed te weten wat vier 
groepen rolsetleden van zijn werk vinden dan wat de betreffende rolset-
leden zelf rapporteren. Daarnaast rapporteert het flexibele middenka-
derlid dat hij minder problemen en spanningen heeft door de kostenbewa-
king en het opvoeren van de produktiviteit dan de betreffende rolset-
leden. 
Deze uitkomsten kunnen erop wijzen dat de rigide middenkaderleden beter 
van de perceptie van hun rolsetleden op de hoogte zijn en omgekeerd, 
dan de flexibele middenkaderleden. De uitkomst zou als volgt te ver-
klaren zijn: 
1. er bestaat een verband tussen rigiditeit en opleiding (r = .31; 
p^.01), hetgeen inhoudt dat rigide middenkaderleden in het alge-
meen een lagere opleiding hebben genoten dan hun flexibele colle-
ga's. Het is derhalve voorstelbaar dat de meer rigide, minder hoog 
opgeleide middenkaderleden zich minder zeker voelen over hun func-
tioneren, waardoor ze wellicht meer contact onderhouden met func-
tionarissen die hen die zekerheid kunnen geven. In dit kader past 
de eerder vermelde uitkomst dat rigide middenkaderleden frequenter 
met een aantal rolsetleden spreken dan flexibele middenkaderleden 
(paragraaf 7.2.1); 
2. daarnaast is het niet ondenkbaar dat flexibele middenkaderleden 
door hun hogere opleiding de problemen en de daaruit voortvloeiende 
spanningen van het werk beter aankunnen en hun problemen als minder 
bedreigend ervaren dan hun meer rigide en minder opgeleide collega's 
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AB-typologie en perceptieverschillen 
In bijlage 7.4.1b zijn de partiële correlaties tussen de AB-typologie 
van het middenkaderlid en de meergenoemde perceptieverschillen vermeld. 
Er zijn 175 partiële correlaties berekend waarvan er dertien (7,4%) 
significant zijn op p^.05. In de bijlage blijkt één visievraag te 
zijn, waarvan de perceptieverschillen tussen de middenkaderleden en 
tenminste twee groepen rolsetleden op dezelfde wijze gecorreleerd zijn 
met de AB-typologie van het middenkaderlid, namelijk: 
• de mate waarin het middenkaderlid door ... onder druk wordt gezet 
om zijn werk anders te doen (met betrekking tot afnemend middenka-
derlid en werkuitvoerende). 
Een nadere inspectie van de relatie met behulp van scattergrammen (niet 
gepresenteerd) toont aan dat de type B-middenkaderleden nagenoeg in 
overeenstemming scoren met de betreffende rolsetleden, terwijl de type 
A-middenkaderleden hoger scoren. Het type A-middenkaderlid rapporteert 
dat afnemende middenkaderleden en werkuitvoerenden meer druk op hem uit-
oefenen om zijn werk anders te doen dan de betreffende rolsetleden zelf, 
wat in overeenstemming is met de veronderstelling dat het type A-indi-
vidu een situatie als meer stressvol ervaart dan het type B-individu. 
Het aantal significante relaties tussen met name de AB-typologie en 
perceptieverschillen is beperkt, hetgeen een gevolg kan zijn van de 
beperkte operationalisatie van de AB-typologie. Het is denkbaar dat 
vooral de niet-gemeten dimensies, zoals "ongeduld", samenhangen met een 
eventuele perceptule bias, terwijl de wél-gemeten dimensies juist de 
andere effecten teweegbrengen, zoals de (zelf)selectie in bepaalde 
functies en/of bedrijven en het op zich nemen van een grote werkbelas-
ting en verantwoordelijkheid (zie ook paragraaf 7.5.2). 
7.4.2 Sociale ondersteuning, zoals door het middenkaderlid ervaren, en 
de perceptieverschillen tussen hem en zijn rolsetleden ten aan-
zien van zijn werksituatie 
Sociale ondersteuning door directe chef en perceptieverschillen 
De partiële correlaties tussen sociale ondersteuning door directe chef, 
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zoals ervaren door het middenkaderlid, en de perceptieverschillen zijn 
in bijlage 7.4.2a vermeld. Wat de visievragen over de werkrelaties be-
treft, zijn alleen de perceptieverschillen tussen het middenkaderlid 
en zijn directe chef berekend, om vervolgens met sociale ondersteuning 
door de directe chef te worden gecorreleerd. Het is immers alleen rele-
vant sociale ondersteuning door directe chef met die perceptieverschil-
len te correleren, die betrekking hebben op de relatie tussen het mid-
denkaderlid en zijn directe chef. 
Bijlage 7.4.2a toont aan dat veertien van de 97 partiële correlaties 
(14,4%) significant zijn op p^.05. De significante partiële correla-
ties betreffen vooral de perceptieverschillen tussen het middenkader-
lid en zijn directe chef over hun onderlinge werkrelatie (zie tabel 
7.4.2a). 
Tabel 7.4.2a Partiële correlaties tussen sociale ondersteuning door 
directe chef, zoals ervaren door het middenkaderlid, en 
de perceptieverschillen tussen het middenkaderlid en zijn 
directe chef ten aanzien van aspecten van hun werkrela-
tiea). 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID (MK) 
EN DIRECTE CHEF TEN AANZIEN VAN: 
De verstandhouding van MK met chef 
De bereidheid van chef om MK te helpen 
De hoeveelheid informatie die MK van chef krijgt 
om werk goed te doen 
De mate waarin MK weet wat chef van werk vindt 
De mate waarin MK op de hoogte is van wat chef 
verwacht of wil 
De mate waarin MK het moeilijk vindt om met chef 
te praten 
De spanningen in de relatie tussen MK en chef 
Het belang dat MK hecht aan oordeel van chef over 
hoe het werk wordt uitgevoerd 
De frequentie waarmee MK en chef elkaar spreken 
PARTIËLE 
R'S 
61*** 
48*** 
46*** 
44*** 
38*** 
32*** 
26** 
21** 
Significantieniveau r's: ***: p^.001 en *x: ρ·£.01 (tweezijdig); 
decimale punten zijn weggelaten. 
Correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de overige drie 
centrale variabelen, conformisme en agressie-onderdrukking. 
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Uit tabel 7.4.2a blijkt dat de sociale ondersteuning die het middenka-
derlid van zijn chef ervaart, significante verbanden vertoont met de 
perceptieverschillen ten aanzien van een negental relatie-aspecten. 
Uit een visuele inspectie van deze relaties met behulp van scattergram-
men (niet gepresenteerd) blijkt dat naarmate het middenkaderlid minder 
sociale ondersteuning van directe chef eroaart, hij op de genoemde re-
latie-aspecten in toenemende mate hoger, dat wil zeggen negatiever, 
scoort dan zijn chef. Rapporteert het middenkaderlid daarentegen wél 
sociale ondersteuning door zijn directs chef, dan heeft hij nagenoeg 
dezelfde perceptie op hun onderlinge relatie als de chef zelf. 
In bijlage 7.4.2a komen geen visievragen voor, waarvan de perceptie-
verschillen tussen de middenkaderleden en twee of meer groepen rolset-
leden op dezelfde wijze significant gecorreleerd zijn met sociale on-
dersteuning door directe chef. 
Sociale ondersteuning door directe collega's en perceptieverschillen 
De partiële correlaties tussen sociale ondersteuning door directe col-
lega's, zoals ervaren door het middenkaderlid, en de perceptieverschil-
len zijn in bijlage 7.4.2b aangegeven. Wat de visievragen over de 
werkrelaties betreft, zijn alleen de perceptieverschillen tussen het 
middenkaderlid en zijn collega's van de toeleverende en afnemende afde-
lingen berekend, om vervolgens met sociale ondersteuning door de direc-
te collega's te worden gecorreleerd. 
Uit de bijlage blijkt dat van de 110 partiële correlaties er achttien 
(16,4%) significant zijn op p^.05. De partiële correlaties tussen 
sociale ondersteuning door directe collega's en de perceptieverschil-
len vertonen nagenoeg hetzelfde patroon als bij ondersteuning door 
directe chef. We gaan er derhalve niet nader op in, wel dient te 
worden opgemerkt dat de significante correlaties vooral voorkomen bij 
het collega-middenkaderlid van de toeleverende afdeling. 
De perceptieverschillen tussen het middenkaderlid en zijn directe chef 
of zijn directe collega's over hun onderlinge werkrelaties hangen nauw 
samen met de mate waarin het middenkaderlid van die rolsetleden sociale 
ondersteuning ervaart: hoe minder sociale ondersteuning, des te groter 
zijn de perceptieverschillen. Wanneer het middenkaderlid wél sociale 
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ondersteuning ervaart zijn de percepties nagenoeg gelijk. 
Omdat in dit onderzoek sociale ondersteuning beschouwd wordt als de 
overdracht van één of meer categorieën informatie (paragraaf 4.2), zal 
het ontbreken van sociale ondersteuning een gebrekkige informatie-over-
dracht inhouden. In feite zou gesproken kunnen worden over een gestoor-
de communicatie in de onderlinge werkrelaties, wat uitmondt in de eer-
dergenoemde perceptieverschillen. Een chef weet dan bijvoorbeeld min-
der goed welke opvattingen zijn medewerker over zijn werkrelaties heeft. 
Het is mogelijk dat bovenvermelde uitkomsten over de werkrelatie tussen 
middenkaderlid en directe chef of toeleverende collega naar voren ko-
men, omdat het middenkaderlid in meerdere of mindere mate van deze func-
tionarissen afhankelijk is, zowel voor zijn eigen functioneren als dat 
van zijn afdeling. Hoe het middenkaderlid zijn relaties met andere 
functionarissen ervaart, zou dan in belangrijke mate worden bepaald 
door de organisatorische positie die hij ten opzichte van die anderen 
inneemt. 
Door deze afhankelijkheid is het mogelijk dat het middenkaderlid een 
gebrek aan ondersteuning door directe chef en toeleverende collega als 
negatiever ervaart en aldus scoort, dan de betreffende chef of toele-
verende collega. Uit eigen observatie in diverse bedrijven blijkt bij-
voorbeeld dat ondergeschikten zelfs terloops gemaakte opmerkingen van 
hun chef serieuzer opvatten dan door deze is bedoeld. 
Het fenomeen dat een directe chef positiever tegen iets aankijkt dan 
zijn direct ondergeschikte komen we in meer onderzoeken tegen. Zo 
blijkt uit het rapport "Onvrede en klachten van werknemers" (Schmitz 
et al., 1975) dat de werknemers zelf slechts 13% van de door hen naar 
voren gebrachte klachten opgelost achten, terwijl hun chefs deze klach-
ten opgelost achten in 53% van de gevallen (p. 113). Daarnaast moeten 
we met de mogelijkheid rekening houden dat bij de directe chef en toe-
leverende collega sprake is van sociale wenselijkheid: zij zouden de 
werkrelatie met het middenkaderlid positiever kunnen scoren dan actueel 
het geval is. 
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7.4.3 Samenvatting 
In deze paragraaf zijn de uitkomsten van de vraagstellingen 4 en 5 ver-
meld. Deze betreffen de vraag of de vier centrale variabelen verband 
houden met de perceptie van de werksituatie, waarbij we ons wat dit 
laatste betreft gericht hebben op de verschillen in perceptie, die tus-
sen het middenkaderlid en zijn rolsetleden ten aanzien van de visie-
vragen bestaan. 
Ten aanzien van enkele visievragen zijn de perceptieverschillen gerela-
teerd aan de rigiditeit van het middenkaderlid. Deze uitkomsten sugge-
reren dat de perceptie van het rigide middenkaderlid nagenoeg overeen-
stemt met die van andere rolsetleden, terwijl we bij de flexibele mid-
denkaderleden géén overeenstemmende percepties vinden. Een mogelijke 
verklaring hiervoor is het verschil in coping tussen flexibele en ri-
gide middenkaderleden, waardoor het rigide middenkaderlid beter op de 
hoogte is van de opvattingen van zijn rolsetleden en omgekeerd dan het 
flexibele middenkaderlid. 
Ten aanzien van één visievraag zijn de perceptieverschillen tussen mid-
denkaderlid en twee rolsetleden gerelateerd aan de AB-typologie van 
het middenkaderlid. Hierbij stemt de perceptie van de type B-midden-
kaderleden nagenoeg overeen met die van de betreffende rolsetleden; 
de type A-middenkaderleden vertonen een afwijkende perceptie. 
De perceptieverschillen tussen middenkaderlid en directe chef met be-
trekking tot aspecten van hun werkrelatie hangen sterk samen met de 
mate waarin het middenkaderlid van zijn directe chef sociale ondersteu-
ning rapporteert: hoe minder sociale ondersteuning door chef, des te 
groter zijn de perceptieverschillen. Wanneer het middenkaderlid wél 
sociale ondersteuning door zijn directe chef ervaart, stemmen hun per-
cepties nagenoeg overeen. Hiervoor zijn enkele verklaringen te geven: 
• bij gebrek aan sociale ondersteuning door directe chef is er sprake 
van een gestoorde communicatie in de onderlinge werkrelatie; 
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• het gebrek aan sociale ondersteuning door directe chef wordt door 
het middenkaderlid als negatiever en bedreigender beschouwd dan de 
chef zich realiseert. 
Ten aanzien van sociale ondersteuning door directe collega's zijn de-
zelfde uitkomsten en verklaringen te melden als bij sociale ondersteu-
ning door directe chef; de significante partiële correlaties komen 
vooral voor bij collega-middenkaderleden van toeleverende afdelingen. 
Het is denkbaar dat de beleving van de onderlinge werkrelatie in be-
langrijke mate bepaald wordt door de organisatorische positie die ie-
mand ten opzichte van een ander inneemt. Een medewerker die in een 
afhankelijke positie ten opzichte van een chef verkeert, zal een gebrek 
aan sociale ondersteuning door die chef vermoedelijk als meer negatief 
en bedreigend ervaren dan die chef zich realiseert. 
7.5 AB-TYPOLOGIE, RIGIDITEIT EN STRESSTOLERANTIE 
In deze paragraaf zijn de uitkomsten van vraagstelling 6 gegeven. Deze 
luidt: Vertonen type A-, type B-, rigide- en flexibele personen een 
lage tolerantie voor bepaalde stressoren? Wanneer een stressor in 
een bepaalde mate voorkomt, zal degene die er een lage tolerantie voor 
bezit, hem sneller en meer als bedreigend ervaren (met alle strains van 
dien) dan iemand die er een hoge tolerantie voor bezit. 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat de persoon met een lage tole-
rantie, belangrijke behoeften heeft die door de stressor worden geblok-
keerd c.q. dreigen te worden geblokkeerd, en dat hij zijn capaciteiten 
om de stressor het hoofd te bieden ontoereikend acht (paragrafen 2.5, 
3 .2 en 3 .4). 
In het navolgende formuleren wij op grond van literatuurgegevens (para-
grafen 3.2 en 3.4) verwachtingen over de stressoren waarvoor type A-, 
type B-, rigide- en flexibele personen een lage tolerantie zouden kun-
nen bezitten, en geven zo mogelijk aan welke strains het gevolg zouden 
kunnen zijn. We gaan na (1) in hoeverre de uitkomsten van ons onder-
zoek met deze verwachtingen overeenstemmen en (2) welke "nieuwe" uit-
komsten ons onderzoek oplevert. 
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Type A-personen zouden een lage tolerantie kunnen bezitten voor (para-
graaf 3.2): 
• kwantitatieve werkbelasting (met betrekking tot diastolische- en 
systolische bloeddruk en roken); 
• verantwoordelijkheid voor mensen (met betrekking tot diastolische-
en systolische bloeddruk en cholesterolgehalte). 
Op grond van het behoeftenpatroon van het type A-persoon, het streven 
naar erkenning en achting door middel van prestaties en succes, is het 
denkbaar dat hij tevens een lage tolerantie bezit voor die stressoren 
die dit streven in de weg staan, en wel: 
• participatiegebrek; 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten; 
• toekomstonzekerheid. 
Aan type B-personen wordt in de literatuur geen aandacht geschonken. 
Op grond van de uitkomsten van de analyses in paragraaf 7.1.1, die sug-
gereren dat type B-personen vooral die functies bekleden waarin inter-
menselijke relaties belangrijk zijn, is het niet ondenkbaar dat zij 
een lage tolerantie vertonen voor stressoren die betrekking hebben op: 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten; 
• spanningen met andere afdelingen. 
Rigide personen zouden een lage tolerantie kunnen bezitten voor (para-
graaf 3.4): 
• rolonduidelijkheid (met betrekking tot verloop, geneigdheid om de 
organisatie te verlaten en ontevredenheid); 
• werkbelasting (met betrekking tot ziekteverzuim). 
Door hun veronderstelde lage tolerantie voor ongestructureerde situa-
ties en onduidelijkheid kunnen rigide personen tevens een lage toleran-
tie vertonen voor: 
• rolconflict (Teilegen (1968) zegt dat rigide personen conflictsitua-
ties niet goed kunnen hanteren en deze trachten te vermijden); 
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• toekomstonzekerheid. 
Flexibele personen zouden een lage tolerantie kunnen bezitten voor 
(paragraaf 3.2): 
• rolconflict (met betrekking tot bezorgdheid over het eigen functio-
neren), omdat zij, in tegenstelling tot rigide personen, openstaan 
voor eisen van buitenaf, met als mogelijk gevolg dat zij niet aan 
alle eisen kunnen voldoen, hetgeen afkeuring door anderen kan geven, 
terwijl zij er juist naar streven om betrokken te zijn bij die 
anderen. 
De vraagstelling is met behulp van de volgende analyse onderzocht: 
• variantie-analyse van de afzonderlijke strains. 
In deze analyses zijn de AB-typologie, rigiditeit, sociale ondersteu-
ning door de directe chef, sociale ondersteuning door de directe colle-
ga's en een stressor als factoren opgenomen, en als covariaten: confor-
misme en agressie-onderdrukking. In de variantie-analyses van de fysio-
logische strains is tevens leeftijd als covariaat opgenomen. 
De vier centrale variabelen zijn op basis van hun mediaan gedichotomi-
seerd; de stressoren zijn getrichotomiseerd: de respondenten zijn op 
grond van hun scores per stressor verdeeld in drie groepen: die de 
stressor het meest (33,3% hoogste scoorders), gemiddeld en het minst 
(33,3% laagste scoorders) rapporteren. Door de regressie-benadering 
van de variantie-analyse wordt het effect van elk van de factoren, co-
variaten en eventuele interacties gecorrigeerd voor de overige effecten 
(Nie et al., 1975). 
Voor het onderzoeken van vraagstelling 6 richten wij ons op de signi-
ficante interactie-effecten van de AB-typologie, respectievelijk rigi-
diteit en stressoren, op de strains. 
Op grond van aanwijzingen uit de literatuur (zie paragraaf 7.5.2) is 
de analyse eveneens uitgevoerd op de groep middenkaderleden jonger dan 
45 jaar, en die van 45 jaar en ouder; hetzelfde gebeurde bij de bazen. 
In totaal zijn ten behoeve van vraagstelling 6 bij de middenkaderleden 
504 variantie-analyses uitgevoerd; een gelijk aantal bij de bazen. 
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Wegens dit grote aantal vermelden wij niet de volledige uitkomsten van 
de variantie-analyses, maar geven alleen de voor vraagstelling 6 rele­
vante interacties grafisch weer, tezamen met hun significantieniveaus 
(bijlagen 7.5.1a tot en met 7.5.2b). 
7.5.1 Interactie-effecten van de AB-typologie respectievelijk rigidi­
teit en stressoren op de strains 
In deze paragraaf is met behulp van variantie-analyse onderzocht of bij 
de middenkaderleden en de bazen sprake is van significante interactie­
effecten van de AB-typologie respectievelijk rigiditeit en stressoren 
op de strains. 
Interacties tussen de AB-typologie en stressoren 
Bij de middenkaderleden zijn negen interacties significant op p^.05 
(7,1% van verwacht aantal ) daarvan betreffen er acht stressoren waar­
voor het type A- of het type B-individu geacht wordt een lage toleran­
tie te bezitten (bijlage 7.5.1a). Vier van deze acht interacties zijn 
volgens verwachting: 
het type A-middenkaderlid lijkt een lage tolerantie te bezitten voor: 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikte (met betrekking tot 
irritiatie en systolische bloeddruk); 
het type B-middenkaderlid lijkt een lage tolerantie te hebben voor: 
• spanningen met andere afdelingen (met betrekking tot irritatie en 
depressie). 
Van de andere vier interacties kan worden vastgesteld dat de combina­
tie van type В en stressor een interactief effect oplevert, dat tegen­
gesteld is aan de verwachting. 
De interactie met rolonduidelijkheid, waarvoor geen verwachting was ge­
formuleerd, blijkt niet-interpretabel. 
Dit betreft het aantal mogelijke eerste-orde interacties die betrek­
king hebben op de "lage-tolerantie-stressoren". 
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De resultaten van de analyse bij de bazen zijn ín bijlage 7.5.1b weer-
gegeven. De zes significante interacties betreffen allen stressoren 
waarvoor het type A- of het type B-middenkaderlid verondersteld wordt 
een lage tolerantie te bezitten (5,3% van verwacht aantal). Geen van 
de interacties toont een lage tolerantie van type A- of type B-personen 
voor de betreffende stressoren aan. 
De verwachting dat type A-personen een lage tolerantie zouden bezitten 
voor een aantal stressoren wordt door de resultaten bij de middenkader-
leden in zeer beperkte mate, en bij de bazen in het geheel niet, be-
vestigd. 
Interacties tussen rigiditeit en stressoren 
Zeven interacties tussen rigiditeit en stressoren zijn significant, 
vijf ervan hebben betrekking op stressoren waarvoor rigide of flexibele 
personen een lage tolerantie zouden bezitten (6Z van verwacht aantal). 
Deze vijf interacties hebben de verwachte vorm (bijlage 7.5.1a): 
het rigide middenkaderlid lijkt een lage tolerantie te hebben voor: 
• rolonduidelijkheid (met betrekking tot angst en bezorgdheid over het 
eigen functioneren); 
• rolconflict (met betrekking tot irritatie en depressie); 
• werkbelasting (met betrekking tot diastolische bloeddruk). Deze 
interactie is in figuur 7.5.2 weergegeven. 
Figuur 7.5.2 
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Figuur 7.5.2 toont de lage tolerantie van rigide middenkaderleden voor 
kwantitatieve werkbelasting aan: wanneer rigide middenkaderleden veel 
werkbelasting rapporteren, hebben ze een aanzienlijk hogere diasto-
lische bloeddruk dan flexibele middenkaderleden. 
Daarnaast vertoont rigiditeit significante interacties met de stresso-
ren "geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten" en "spanningen 
met andere afdelingen". Voor de eerste stressor vertoont het flexibele 
middenkaderlid een lage tolerantie en voor de tweede het rigide midden-
kaderlid. De resulterende strains zijn respectievelijk irritatie en 
depressie (bijlage 7.5.1a). 
Bij de bazen zijn zes eerste-orde interacties tussen rigiditeit en 
stressoren significant op p^i .05, welke in bijlage 7.5.tb grafisch 
zijn weergegeven. Twee interacties betreffen stressoren waarvoor de 
rigide persoon verondersteld wordt een lage tolerantie te bezitten 
(2,4% van verwacht aantal), één ervan is conform te verwachting. 
Van de in totaal zestien significante interacties bij de middenkader-
leden zijn er negen conform de verwachting (4,6% van verwacht aantal). 
Daarnaast vertoont rigiditeit significante interacties met zowel "ge-
prikkelde relaties met chef en ondergeschikten" als "spanningen met 
andere afdelingen". 
Geen van de zestien interacties wordt door resultaten bij de bazen on-
dersteund. Gezien het beperkte aantal significante resultaten, op of 
net boven het kansniveau, dienen de uitkomsten met de nodige voorzich-
tigheid te worden betracht. In paragraaf 7.5.2 komen we nader op het 
beperkte aantal significante uitkomsten terug. 
7.5.2 Interactie-effecten van de AB-typologie respectievelijk rigidi-
teit en stressoren op de strains bij jongere en oudere midden-
kaderleden 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat het conditionerend effect van 
de AB-typologie bij jongere mensen groter is dan bij oudere mensen. 
We refereren aan de twee onderzoeken van Rosenman et al. (1966, 1970), 
155 
die in paragraaf 3.2 van dit proefschrift zijn beschreven. 
Kahn et al. (1964) rapporteren een verschuiving in motivationele oriën-
tatie bij een groep voorlieden en managers rondom de 45 jaar: "As a 
person progresses through his occupational life cycle, his motivation 
orientation appears to undergo a systematic change, the status ambition 
of more youthful individuals being supplanted in later years by the 
less adventurous orientation to security" (p. 320). 
Op grond van deze aanwijzingen is de in deze paragraaf vermelde varian-
tie-analyse eveneens uitgevoerd op zowel jongere (tot 45 jaar) als 
oudere middenkaderleden (45 jaar en ouder). Wij verwachten bij de 
jongere middenkaderleden een groter aantal significante eerste-orde 
interacties aan te treffen dan bij de oudere, hetgeen het geval blijkt 
te zijn: bij de eerste groep komen 28 (10,3%) significante interacties 
op p^.05 voor, bij de tweede zestien (5,3%). De in totaal 44 interac-
ties zijn in bijlage 7.5.2a grafisch weergegeven. 
Interacties tussen de AB-typologie en stressoren bij jongere en oudere 
middenkaderleden 
Bij de jongere middenkaderleden zijn twaalf interacties tussen de AB-
typologie en stressoren significant, acht ervan betreffen stressoren 
waarvoor het type A of het type В verondersteld worden een lage tole­
rantie te bezitten (9% van verwacht aantal). Zes van de acht interac­
ties zijn volgens de verwachting. 
Het jongere, type A-middenkaderlid lijkt een lage tolerantie te bezit­
ten voor: 
• toekomstonzekerheid (met betrekking tot hartklachten en algemene ge­
zondheidsklachten) ; 
• verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit) (met betrekking tot hart­
klachten, algemene gezondheidsklachten en angst); 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten (met betrekking tot 
ontevredenheid met het werk). 
Bij de twee interacties die niet met de verwachting overeenkomen, ver­
toont het jongere, type B-middenkaderlid een lage tolerantie voor kwan­
titatieve werkbelasting (zowel PE-fit als omgevingsmaat). 
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Ten aanzien van de stressoren in de resterende vier significante inter­
acties zijn geen verwachtingen geformuleerd. De interacties duiden er­
op dat het jongere, type B-middenkaderlid een lage tolerantie bezit 
voor: 
• rolonduidelijkheid (PE-fit) (met betrekking tot bezorgdheid over het 
eigen functioneren); 
• rolconflict (met betrekking tot ontevredenheid met het werk). 
De resterende twee interacties met rolonduidelijkheid zijn niet-inter-
preteerbaar. 
Bij de oudere middenkaderleden zijn zeven interacties significant, 
twee ervan hebben betrekking op stressoren waarvoor het type A of het 
type В verondersteld wordt een lage tolerantie te bezitten (2% van ver­
wacht aantal). Uit deze interacties blijkt dat conform de verwachting 
het oudere, type A-middenkaderlid een lage tolerantie bezit voor: 
• verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit) (met betrekking tot dias­
tolische bloeddruk), 
terwijl het oudere, type B-middenkaderlid een lage tolerantie lijkt te 
hebben voor: 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten (met betrekking tot 
bezorgdheid over het eigen functioneren). 
Ten aanzien van de stressoren in de overige vijf significante interac­
ties zijn geen verwachtingen geformuleerd. Twee interacties suggereren 
dat het oudere, type A-middenkaderlid een lage tolerantie heeft voor 
rolconflict (met betrekking tot angst en depressie); de overgebleven 
drie interacties zijn niet-interpreteerbaar. 
Bij de jongere bazen zijn negen interacties tussen de AB-typologie en 
stressoren significant, welke in bijlage 7.5.2b grafisch zijn weerge­
geven. Twee van deze interacties komen eveneens significant bij de 
jongere middenkaderleden voor, maar stemmen qua vorm niet overeen. 
Bij de oudere bazen zijn twaalf interacties significant die, in bijlage 
7.5.2b grafisch weergegeven, niet overeenkomen met de interacties bij 
de oudere middenkaderleden. 
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Interacties tussen rigiditeit en stressoren bij jongere en oudere 
middenkaderleden 
Bij de jongere middenkaderleden zijn zestien interacties tussen rigi-
diteit en stressoren significant, welke in bijlage 7.5.2a grafisch 
zijn weergegeven. Elf interacties betreffen stressoren waarvoor het 
rigide of flexibele middenkaderlid verondersteld wordt een lage tole-
rantie te bezitten (13,3% van verwacht aantal), acht ervan zijn conform 
de verwachting. 
Het jongere, rigide middenkaderlid lijkt een lage tolerantie te bezit-
ten voor: 
• werkbelasting (met betrekking tot depressie en diastolische bloed-
druk) ; 
• werkbelasting (PE-fit) (met betrekking tot diastolische bloeddruk); 
• rolonduidelijkheid (met betrekking tot diastolische bloeddruk) ; 
• rolonduidelijkheid (PE-fit) (met betrekking tot hartslag); 
• toekomstonzekerheid (met betrekking tot hartklachten en systolische 
bloeddruk). 
Ter illustratie van het conditionerend effect van rigiditeit op de 
diastolische bloeddruk zijn de betreffende interacties in figuur 7.5.2 
grafisch weergegeven. 
Figuur 7.5.2 Interacties tussen rigiditeit en drie stressoren met 
betrekking tot diastolische bloeddruk bij jongere 
middenkaderleden. 
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Het jongere, flexibele middenkaderlid vertoont, conform de verwachting, 
een lage tolerantie voor rolconflict. De resulterende strain is onte-
vredenheid met het werk. 
De drie interacties die niét met de verwachting overeenkomen, betref-
fen de stressoren kwantitatieve werkbelasting en rolonduidelijkheid. 
Ten aanzien van de stressoren in de resterende vijf significante inter-
acties zijn geen verwachtingen geformuleerd. De interacties duiden 
erop dat het jongere, rigide middenkaderlid een lage tolerantie bezit 
voor: 
• geprikkelde relatie met chef en ondergeschikte (met betrekking tot 
angst en hartklachten); 
• onvoldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden (met betrekking 
tot depressie en irritatie); 
• participatiegebrek (met betrekking tot angst). 
Bij de oudere middenkaderleden zijn negen interacties tussen rigiditeit 
en stressoren significant; deze zijn in bijlage 7.5.2a grafisch weer-
gegeven. 
Zes van de negen interacties betreffen stressoren waarvoor de rigide 
of de flexibele verondersteld wordt een lage tolerantie te bezitten 
(7,2% van verwacht aantal). 
Eén van de zes is conform de verwachting, waaruit blijkt dat het oude-
re, rigide middenkaderlid een lage tolerantie vertoont voor rolconflict 
(met betrekking tot diastolische bloeddruk). 
De vijf interacties die niet conform de verwachting zijn betreffen de 
stressoren rolonduidelijkheid (PE-fit), rolconflict en toekomstonzeker-
heid in de huidige functie. 
Ten aanzien van de resterende drie significante interacties zijn geen 
verwachtingen geformuleerd; twee ervan betreffen de stressor "verant-
woordelijkheid voor mensen" (FE-fit) en zijn niet-interpreteerbaar. 
Uit de derde interactie komen aanwijzingen voor een lage tolerantie 
van het oudere, rigide middenkaderlid voor de stressor "geprikkelde 
relatie met chef en ondergeschikten" (met betrekking tot verzuim). 
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De significante interacties tussen rigiditeit en stressoren bij de 
jongere en oudere bazen zijn in bijlage 7.5.2b grafisch weergegeven. 
Bij de eerste groep zijn twee interacties significant op ρ .05, bij 
de oudere bazen drie. Eén van de twee interacties bij de jongere ba-
zen is bij de jongere middenkaderleden eveneens significant, maar 
beide interacties stemmen qua vorm niet overeen. De drie interacties 
bij de oudere bazen komen niet bij de oudere middenkaderleden voor. 
De uitkomsten van deze paragraaf suggereren dat leeftijd een controle-
variabele is waarmee rekening dient te worden gehouden bij het onder-
zoeken van het conditionerend effect van persoonlijkheidskenmerken. 
Vinden we voor de totale groep middenkaderleden zestien significante 
interacties (4,7%) op p.¿¡.05, bij de jongere middenkaderleden treffen 
we er 28 (10,3%) aan en bij de oudere middenkaderleden zestien (5,3%). 
Het grotere aantal significante interacties bij de jongere midden-
kaderleden duidt op het grotere effect van persoonlijkheidskenmerken 
op jongere leeftijd. 
Het duidelijkst manifesteert dit effect zich bij rigiditeit, waarbij 
we moeten bedenken dat het aantal significante interacties bij de 
jongere, rigide middenkaderleden, dat conform de verwachtingen is (9,3%) 
niet ver boven het kansniveau uitstijgt, wat erop had kunnen wijzen 
dat ze op toeval berusten, ware het niet dat vooraf verwachtingen wa-
ren geformuleerd. 
Rigide middenkaderleden beneden de 45 jaar vertonen vooral een lage 
tolerantie voor de stressoren: werkbelasting, rolonduidelijkheid en 
toekomstonzekerheid. Het belang van deze bevinding wordt duidelijk 
door de resulterende strains die zich vooral centreren rondom de 
hart- en bloedvaten: diastolische en systolische bloeddruk, hart-
klachten, hartfrequentie, ontevredenheid met het werk en depressie. 
Bij rigide middenkaderleden van 45 jaar en ouder bestaat, gezien het 
ontbreken van deze of soortgelijke interacties, kennelijk een hoge 
tolerantie voor deze stressoren. Bij hen lijkt de stressor rolcon-
flict van enig belang te zijn. 
We kunnen op grond van deze paragraaf constateren dat het aantal sig-
nificante interacties dat conform de verwachtingen is niet ver boven 
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kansniveau ligt, wat met name voor de uitkomsten met betrekking tot 
de AB-typologie geldt. In het navolgende gaan we op enkele verkla-
ringen daarvoor in. 
In de eerste plaats kan dit geringe aantal uitkomsten veroorzaakt zijn 
door het gebruik van de verkorte Sales-schaal die een beperkte opera-
tionalisatie van de AB-typologie vormt. Het is denkbaar dat de 
dimensies "betrokkenheid bij het werk", "werkdrang" en "strijdlust" 
er toe leiden dat mensen bepaalde functies in bepaalde bedrijven am-
biëren, ook dat zij veel werk en verantwoordelijkheid op zich nemen. 
Daarentegen kunnen juist de ontbrekende dimensies "ongeduld" en 
"agressie/vijandigheid" verband houden met perceptie (paragraaf 7.4.1) 
en stresstolerantie. Doordat beide dimensies niet door de verkorte 
Sales-schaal worden gemeten, kunnen de verwachte relaties niet naar 
voren komen en krijgen we meer met kansfluctuaties te maken, wat vooral 
bij de bazen kan voorkomen, omdat hun steekproefaantal relatief laag 
is (N = 111). 
In de tweede plaats kan het geringe aantal uitkomsten te maken hebben 
met de gebruikte variabelen. Bij Caplan (1971) vertoont de AB-typolo-
gie betere conditionerende effecten op de relatie tussen objectief 
gemeten stressoren en strains, dan op de relatie tussen subjectief 
gemeten stressoren en strains. Met objectief gemeten stressoren wor-
den variabelen bedoeld als "het aantal uitgaande telefoontjes per 
week" en "de hoeveelheid tijd per week besteed aan het uitoefenen van 
verantwoordelijkheid voor de toekomst van anderen". Wellicht worden 
door het gebruik van objectief gemeten stressoren de invloeden van 
mogelijke "ruis"-variabelen geëlimineerd. (In onze studie wordt al-
leen gebruik gemaakt van subjectief gemeten stressoren.) 
Wat verder in paragraaf 7.5 opvalt is dat onze resultaten weinig 
overeenkomst vertonen met de literatuurbevindingen. Dit is wellicht 
terug te voeren op de verschillende steekproeven van de studies. Al 
eerder zijn wij ingegaan op de functiespecifieke interpretatie van 
stressoren (paragraaf 6.1), waardoor een stressor voor een bepaalde 
groep functionarissen veel bedreigender is dan voor andere groepen 
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functionarissen. Ook moeten we de mogelijkheid niet uitsluiten dat in 
de werksituatie van de diverse steekproeven een stressor in verschil-
lende mate kan voorkomen, waardoor relaties met strains of andere va-
riabelen al dan niet naar voren kunnen komen. 
7.5.3 Samenvatting 
In deze paragraaf is nagegaan of type A-, type B-, rigide- en flexibele 
personen een lage tolerantie vertonen voor specifieke stressoren. 
Iemand bezit een lage tolerantie voor een stressor wanneer die stressor 
belangrijke behoeften bij hem blokkeert en hij zich niet of niet vol-
doende in staat acht de stressor het hoofd te bieden. Hij ervaart de 
stressor als meer bedreigend met alle strains van dien dan iemand met 
een hoge tolerantie voor die stressor. 
We hebben, op grond van literatuurgegevens, verwachtingen geformuleerd 
omtrent de stressoren waarvoor bovengenoemde groepen een lage toleran-
tie zouden kunnen vertonen. 
Voor het onderzoeken van vraagstelling 6 zijn variantie-analyses uit-
gevoerd. Een totaaloverzicht van de significante resultaten van deze 
analyses bij de middenkaderleden is in bijlage 7.5.3a weergegeven. Uit 
de bijlage blijkt dat vooral rigiditeit de relaties tussen stressoren 
en strains conform de verwachtingen conditioneert, maar óók dat het 
aantal significante resultaten niet ver boven het kansniveau ligt. 
Rigide middenkaderleden - vooral beneden de 45 jaar - lijken een lage 
tolerantie te bezitten voor de volgende stressoren (met betrekking tot 
twee of meer strains): 
• kwantitatieve werkbelasting; 
• rolconflict; 
• rolonduidelijkheid; 
• toekomstonzekerheid; 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten (voor deze en de 
navolgende stressor werd geen lage tolerantie van rigide personen 
verwacht); 
• onvoldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden. 
De lage tolerantie lijkt vooral een verhoging in diastolische bloed-
druk te geven. 
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De conditionerende effecten van de AB-typologie zijn in een groot aan-
tal gevallen niet conform de verwachting. 
Een totaaloverzicht van de significante uitkomsten van de analyses bij 
de bazen is in bijlage 7.5.3b vermeld; de resultaten komen in zeer 
beperkte mate overeen met de bevindingen bij de middenkaderleden. 
In het bijzonder is onderzocht of de AB-typologie en rigiditeit bij 
jongere middenkaderleden een groter conditionerend effect hebben dan 
bij oudere; de AB-typologie vertoont wat dat betreft bij jongere 
en oudere middenkaderleden weinig verschil, anders ligt dit voor rigi-
diteit. De uitkomsten suggereren een groter conditionerend effect van 
rigiditeit bij jongere middenkaderleden: rigide middenkaderleden be-
neden de 45 jaar lijken vooral een lage tolerantie voor werkbelasting, 
rolonduidelijkheid en toekomstonzekerheid te vertonen; de hieruit 
resulterende strains betreffen met name de hart- en bloedvaten. 
Rigide middenkaderleden van 45 jaar en ouder bezitten vermoedelijk een 
hoge tolerantie voor deze stressoren. 
Bij de bazen lijkt het onderscheid tussen jongere en oudere weinig 
invloed te hebben op het conditionerend effect van de AB-typologie en 
rigiditeit. 
7.6 SOCIALE ONDERSTEUNING ALS BESCHERMING TEGEN STRESSOREN 
In deze paragraaf zijn de uitkomsten van vraagstelling 7 vermeld. 
De vraagstelling luidt: Reduceren sociale ondersteuning door de 
directe chef en de directe collega's het bedreigende karakter van 
stressoren? 
Degene die sociale ondersteuning ervaart zal bij een bepaalde mate van 
een stressor minder strains manifesteren dan degene die deze onder-
steuning niet ervaart (het zogenaamde "buffer-effect"; paragrafen 
2.5 en 4.2). 
De vraagstelling is onderzocht met behulp van de in paragraaf 7.5 be-
schreven variantie-analyse, waarbij we, voor het onderzoeken van 
vraagstelling 7, ons richten op de significante interactie-effecten 
van sociale ondersteuning door directe chef respectievelijk directe 
collega's en stressoren op de strains. 
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We veronderstellen dat het buffer-effect door sociale ondersteuning op 
alle stressoren van toepassing is. 
Pinneau (1975) vond in zijn proefschrift "Effects of social support on 
psychological and fysiological strains" weinig significante inter-
acties tussen sociale ondersteuning en stressoren met betrekking tot 
de fysiologische strains, maar suggereerde dat bij bepaalde leeftijd-
niveaus deze interacties wél kunnen voorkomen. 
De variantie-analyse is derhalve niet alleen uitgevoerd op de totale 
groep middenkaderleden, maar ook apart op zowel een groep jongere 
middenkaderleden (tot 45 jaar) als op een groep oudere middenkader-
leden (45 jaar en ouder). 
7.6.1 Interactie-effecten van sociale ondersteuning en stressoren 
op de strains 
De 23 interacties (6,8% van totaal aantal) die bij de middenkaderleden 
significant zijn op p^.05, zijn in bijlage 7.6.1a grafisch weergege-
ven; de dertien significante interacties (4%) bij de bazen in bijlage 
7.6.1b. 
Interacties tussen sociale ondersteuning door directe chef en 
stressoren 
Bij de middenkaderleden zijn veertien interacties (8,3%) significant, 
daarvan vertonen er negen het verwachte buffer-effect (bijlage 7.6.1a). 
Het ervaren van sociale ondersteuning door directe chef lijkt "be-
scherming" te bieden tegen strains als gevolg van de volgende stresso-
ren: 
• verantwoordelijkheid voor mensen (met betrekking tot systolische en 
diastolische bloeddruk en depressie); 
• kwantitatieve werkbelasting (met betrekking tot systolische en 
diastolische bloeddruk en hartklachten). Uit de onderzoeken van 
Caplan (1971) en La Rocco et al. (1980) komen eveneens aanwijzingen 
dat sociale ondersteuning door de directe chef bescherming biedt 
tegen strains van deze stressor: respectievelijk diastolische 
bloeddruk en irritatie; 
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• rolonduidelijkheid (PE-fit) (met betrekking tot cholesterolgehalte); 
• spanningen met andere afdelingen (met betrekking tot algemene ge-
zondheidsklachten) ; 
• toekomstonzekerheid (met betrekking tot depressie). Uit het onder-
zoek van La Rocco et al. (1980) blijkt eveneens het buffer-effect 
van sociale ondersteuning door de directe chef ten opzichte van 
deze stressor (met betrekking tot angst). 
Van de resterende vijf interacties zijn er twee - met de stressoren 
"kwantitatieve werkbelasting" en "onvoldoende gebruik maken van kennis 
en bekwaamheden" -, waarbij sociale ondersteuning door directe chef 
het buffer-effect bewerkstelligt, maar waarbij weinig stress bij ge-
brek aan sociale ondersteuning door directe chef verband houdt met 
relatief veel strain en veel stress met relatief weinig strain. 
De overige drie interacties zijn niet interpreteerbaar; zij betref-
fen de stressoren "verantwoordelijkheid voor mensen", "geprikkelde 
relaties met chef en ondergeschikten" en "spanningen met andere afde-
lingen" (bijlage 7.6.1a). 
Bij de bazen zijn acht interacties (4,9%) tussen sociale ondersteuning 
door directe chef en stressoren significant, zij zijn in bijlage 
7.6.1b grafisch weergegeven, geen van deze interacties is conform de 
verwachting. 
Interacties tussen sociale ondersteuning door directe collega's en 
stressoren 
De negen significante interacties (5,4%) bij de middenkaderleden zijn 
in bijlage 7.6.1a grafisch weergegeven, acht ervan vertonen het ver-
wachte buffer-effect. Het ervaren van sociale ondersteuning door 
directe collega's lijkt "bescherming" te bieden tegen strains als ge-
volg van de volgende stressoren: 
• rolonduidelijkheid (PE-fit) (met betrekking tot bezorgdheid over 
het eigen functioneren). De bevindingen van La Rocco et al. (1980) 
suggereren eveneens dat sociale ondersteuning door directe colle-
ga's bescherming biedt tegens strains van deze stressor: irritatie 
en verveling; 
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• verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit) (met betrekking tot onte-
vredenheid met het werk) ; 
• verantwoordelijkheid voor mensen (met betrekking tot ontevredenheid 
met het werk); 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten (met betrekking 
tot hartklachten); 
• spanningen met andere afdelingen (met betrekking tot irritatie en 
depressie); 
• participatiegebrek (met betrekking tot depressie) ; 
• toekomstonzekerheid (met betrekking tot algemene gezondheids-
klachten) . 
De interactie, die niet conform de verwachting is, betreft de stressor 
rolconflict en is niet interpreteerbaar. 
Bij de bazen zijn vijf interacties (3,1%) tussen sociale ondersteuning 
door directe collega's en stressoren significant; deze zijn in bij-
lage 7.6.1b grafisch weergegeven. De uitkomsten komen niet overeen 
met de resultaten bij de middenkaderleden. Wél lijkt sociale onder-
steuning door directe collega's bij zowel middenkaderleden als bazen 
"bescherming" te bieden tegen strains als gevolg van rolonduidelijk-
heid (PE-fit) (zie ook La Rocco et al., 1980). 
De resultaten uit deze paragraaf met betrekking tot de middenkader-
leden suggereren dat sociale ondersteuning door chef en collega's 
bescherming biedt tegen strains als gevolg van acht stressoren. Met 
name sociale ondersteuning door de directe chef lijkt bescherming te 
bieden tegen fysiologische strains als gevolg van : kwantitatieve 
werkbelasting, verantwoordelijkheid voor mensen en rolonduidelijkheid 
(PE-fit). 
Het aantal significante resultaten ligt wat de middenkaderleden be-
treft iets boven kansniveau (6,8%), en wat bazen betreft er iets 
beneden (4%), hetgeen erop wijst dat de gevonden resultaten het ge-
volg van kansfluctuaties zouden kunnen zijn. 
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Van de 23 significante interacties bij de middenkaderleden blijken er 
echter zeventien (75%) het verwachte buffer-effect te vertonen, op 
basis van toeval zouden dit er minder moeten zijn; ook worden enkele 
resultaten door die van andere onderzoekers ondersteund. 
In paragraaf 7.6.2 komen we nader op het beperkte aantal significante 
resultaten terug. 
7.6.2 Interactie-effecten van sociale ondersteuning en stressoren op 
de strains bij jongere en oudere middenkaderleden 
De middenkaderleden zijn op grond van hun leeftijd in twee groepen 
verdeeld: een groep jongere (tot 45 jaar) en een groep oudere midden-
kaderleden (45 jaar en ouder). De in paragraaf 7.5 beschreven varian-
tie-analyse is op beide groepen uitgevoerd. 
Bij de jongere middenkaderleden zijn elf interacties significant op 
p^.OS; bij de oudere zijn het er achttien; de in totaal 29 inter-
acties zijn in bijlage 7.6.2a grafisch weergegeven. 
Interacties tussen sociale ondersteuning door directe chef en 
stressoren bij jongere en oudere middenkaderleden 
Bij de jongere middenkaderleden zijn acht interacties significant 
(5,9%), zeven ervan zijn conform de verwachting. Bij het jongere 
middenkaderlid lijkt sociale ondersteuning door directe chef "bescher-
ming" te bieden tegen strains als gevolg van de volgende stressoren: 
• rolonduidelijkheid (PE-fit) (met betrekking tot cholesterolgehalte); 
• verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit) (met betrekking tot 
cholesterolgehalte en bezorgdheid over het eigen functioneren; 
• kwantitatieve werkbelasting (PE-fit) (met betrekking tot systoli-
sche bloeddruk); 
• kwantitatieve werkbelasting (met betrekking tot diastolische 
bloeddruk); 
• participatiegebrek (met betrekking tot cholesterolgehalte); 
• toekomstonzekerheid (met betrekking tot cholesterolgehalte). 
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Daarnaast is de interactie met de stressor verantwoordelijkheid voor 
mensen (PE-fit) niet-interpreteerbaar (bijlage 7.6.2a). 
De uitkomsten suggereren dat sociale ondersteuning door directe chef 
bij jongere middenkaderleden bescherming biedt tegen vooral de fysio­
logische gevolgen van een aantal stressoren. Ter illustratie zijn 
in figuur 7.6.2 de betreffende interactie-effecten op de fysiologische 
strains grafisch weergegeven. 
Figuur 7.6.2 Interactie-effecten van sociale ondersteuning door 
directe chef en zes stressoren op fysiologische strains 
bij jongere middenkaderleden. 
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Bij de oudere middenkaderleden zijn acht interacties significant (5,3%), 
waarvan er slechts één conform de verwachting is, en wel de interactie 
met verantwoordelijkheid voor mensen met betrekking tot diastolische 
bloeddruk. 
Van de resterende zeven interacties zijn er twee niet conform de ver-
wachting en vijf niet-interpreteerbaar. 
Het "beschermend" effect van sociale ondersteuning door directe chef 
lijkt bij de oudere middenkaderleden zeer beperkt te zijn. 
Bij de jongere bazen zijn zes interacties tussen sociale ondersteuning 
door directe chef en stressoren significant (6%), welke in bijlage 
7.6.2b grafisch zijn weergegeven. Vier interacties zijn conform de 
verwachting, maar komen niet overeen met de resultaten bij de jongere 
middenkaderleden. 
Wél blijkt sociale ondersteuning door directe chef bij zowel jongere 
middenkaderleden als jongere bazen "bescherming" te bieden tegen 
enkele, dezelfde stressoren, die echter niet verband houden met de-
zelfde strains. Dit betreft de stressoren "participatiegebrek" en 
"toekomstonzekerheid in de huidige functie". 
Bij de oudere bazen zijn vier interacties (3,3%) tussen sociale onder-
steuning door directe chef en stressoren significant; deze zijn in 
bijlage 7.6.2b grafisch weergegeven. Zij komen niet met de resultaten 
bij de oudere middenkaderleden overeen. Eén interactie is conform de 
verwachting, deze betreft de interactie met de stressor "onvoldoende 
gebruik maken van eigen kennis en bekwaamheden" (met betrekking tot 
hartklachten). 
Interacties tussen sociale ondersteuning door directe collega's en 
stressoren bij jongere en oudere middenkaderleden 
Bij de jongere middenkaderleden zijn drie interacties significant 
(2,2%) (de interacties zijn in bijlage 7.6.2a grafisch weergegeven) 
waarvan er één conform de verwachting is, namelijk die tussen sociale 
ondersteuning door de directe collega's en geprikkelde relaties met 
chef en ondergeschikten (met betrekking tot ontevredenheid met het 
169 
werk); de overige twee interacties zijn niet-interpreteerbaar. 
Het "beschermend" effect van sociale ondersteuning door directe colle-
ga's bij de jongere middenkaderleden lijkt zeer beperkt te zijn. 
Bij de oudere middenkaderleden zijn tien interacties significant (8,1%), 
waarvan er zeven conform de verwachting zijn. 
Bij het oudere middenkaderlid lijkt het ervaren van sociale ondersteu-
ning door directe collega's "bescherming" te bieden tegen de navolgende 
stressoren: 
• rolonduideiijkheid (PE-fit) (met betrekking tot ontevredenheid met 
het werk en bezorgdheid over het eigen functioneren); 
• rolonduideiijkheid (met betrekking tot depressie en cholesterol-
gehalte) ; 
• verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit) (met betrekking tot on-
tevredenheid met het werk); 
• participatiegebrek (met betrekking tot diastolische bloeddruk); 
• werkbelasting (PE-fit) (met betrekking tot verlies van zelfwaarde-
ring). 
De resterende drie interacties betreffen de stressoren rolonduideiijk-
heid (PE-fit), rolconflict en toekomstonzekerheid, welke niet-inter-
preteerbaar zijn. 
Bij de jongere bazen biedt sociale ondersteuning door directe collega's 
wél "bescherming" tegen de negatieve gevolgen van een aantal stresso-
ren: er zijn tien interacties (10%) significant, waarvan vijf conform 
verwachting. Deze betreffen: 
• rolonduideiijkheid (PE-fit) (met betrekking tot irritatie en hart-
klachten) ; 
• rolonduideiijkheid (met betrekking tot ontevredenheid met het werk); 
• verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit) (met betrekking tot sys-
tolische bloeddruk); 
• toekomstonzekerheid (met betrekking tot verlies van zelfwaardering). 
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Daarnaast vertonen de interacties met werkbelasting (met betrekking tot 
diastolische bloeddruk) en participatiegebrek (met betrekking tot hart-
klachten en verzuim) effecten, die ten dele wijzen op het buffer-effect 
van sociale ondersteuning door directe collega's. Twee interacties 
zijn niet-interpreteerbaar. 
De resultaten van de analyse bij de oudere bazen komen niet overeen 
met die bij de oudere middenkaderleden. De vijf significante inter-
acties (4,1%) bij de oudere bazen zijn in bijlage 7.6.2b grafisch 
weergegeven. Bij de oudere bazen lijkt sociale ondersteuning door 
directe collega's vooral "bescherming" te bieden tegen de stressor 
"onvoldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden" (met betrekking 
tot algemene gezondheidsklachten en hartklachten). 
De uitkomsten van deze paragraaf suggereren dat leeftijd een relevante 
controlevariabele is bij het onderzoek naar het buffer-effect van 
sociale ondersteuning. Bij de middenkaderleden tot 45 jaar lijkt 
sociale ondersteuning door de directe chef belangrijk te zijn, terwijl 
sociale ondersteuning door de directe collega's juist van belang lijkt 
bij middenkaderleden van 45 jaar en ouder. Voor de bazen beneden de 
45 jaar lijkt sociale ondersteuning door de directe chef eveneens be-
langrijker te zijn dan voor de bazen van 45 jaar en ouder. 
Ook bij deze analyse ligt het aantal significante interacties op kans-
niveau, wat erop zou kunnen wijzen dat zij op toeval berusten. Bij de 
jongere middenkaderleden en bazen zijn echter 27 interacties signifi-
cant; achttien van deze 27 interacties, dat is 67%, zijn conform de 
verwachting; op grond van toeval zou dit aantal lager moeten zijn. 
Bij de oudere middenkaderleden en bazen vertonen twaalf van de 27 
significante interacties (44%) eveneens de verwachte buffer-effecten. 
Voor het beperkte aantal significante interactie-effecten van sociale 
ondersteuning en stressoren op de strains zijn enkele verklaringen 
te geven: 
• de voornoemde buffer-effecten kunnen een weerspiegeling zijn van 
een mobilisatie van sociale ondersteuning (La Rocco et al., 1980). 
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Wanneer mensen weinig tekenen van stress en strain manifesteren of 
niet expliciet om sociale ondersteuning vragen, zullen zij bij an-
dere personen vermoedelijk geen sociale ondersteuning mobiliseren, 
hoewel deze potentieel beschikbaar kan zijn. Het is denkbaar dat 
bijvoorbeeld symptomen van angst en depressie of psychosomatische 
klachten tot een mobilisât ie van sociale ondersteuning zullen lei-
den, terwijl het ook mogelijk is dat strains als verzuim en onte-
vredenheid met het werk als "normale reacties" worden beschouwd en 
als zodanig geen sociale ondersteuning meer bij anderen mobiliseren; 
• wanneer het voorgaande juist is, zijn in ons onderzoek weinig 
buffer-effecten te verwachten, omdat onze twee sociale ondersteu-
ningsschalen eerder potentieel beschikbare dan gemobiliseerde so-
ciale ondersteuning meten (paragraaf 6.3); 
• er zijn geen gegevens verzameld over de mate waarin de deelnemende 
organisaties de mogelijkheden tot sociale ondersteuning hebben be-
perkt. Het ís denkbaar dat sociale ondersteuning potentieel be-
schikbaar is, maar niet kan worden gemobiliseerd. Een organisatie 
die bijvoorbeeld haar leden een hoge werkbelasting oplegt, beknot 
op indirecte wijze de mogelijkheid tot sociale ondersteuning, door 
hen de tijd te onthouden met elkaar om te gaan. 
7.6.3 Samenvatting 
In deze paragraaf is onderzocht of sociale ondersteuning door de 
directe chef en de directe collega's het bedreigende karakter van 
stressoren reduceert (het zogenaamde "buffer-effect" van sociale 
ondersteuning). 
De vraagstelling is met behulp van variantie-analyses onderzocht. 
Over het geheel genomen ligt het aantal significante resultaten ten 
aanzien van de vraagstelling op kansniveau, maar er zijn aanwijzingen 
dat zij niet op kansfluctuaties berusten, terwijl ook enkele verkla-
ringen voor het beperkte aantal significante uitkomsten zijn gegeven. 
Uit het totaaloverzicht van de resultaten bij de middenkaderleden 
(bijlage 7.6.3a) komen aanwijzingen dat sociale ondersteuning door met 
name de directe chef vooral "bescherming" biedt tegen strains als 
gevolg van: 
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• verantwoordelijkheid voor mensen (omgevingsmaat en PE-fit); 
• kwantitatieve werkbelasting; 
• rolonduidelijkheid (PE-fit). 
In mindere mate biedt sociale ondersteuning (door zowel directe chef 
als directe collega's) "bescherming" tegen de strains van: 
• toekomstonzekerheid in huidige job; 
• participatiegebrek; 
• spanningen met andere afdelingen; 
• geprikkelde relaties met chef en ondergeschikten. 
Sociale ondersteuning door met name de directe chef gaat in het bij-
zonder de volgende strains tegen: cholesterolgehalte, diastolische en 
systolische bloeddruk, depressie en ontevredenheid met het werk. 
Bij de bazen komt een minder duidelijk beeld naar voren (bijlage 
7.6.3b): het aantal significante eerste-orde interacties is lager dan 
bij de middenkaderleden (38 versus 52), wat een mogelijk gevolg kan 
zijn van het kleinere steekproefaantal bij de bazen. Uit bijlage 
7.6.3b blijkt dat sociale ondersteuning (door zowel directe chef als 
directe collega's) in beperkte mate "bescherming" biedt tegen de 
strains van vooral: 
• onvoldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden; 
• rolonduidelijkheid. 
Hierbij wordt vooral de volgende strains tegengegaan: hartklachten, 
ontevredenheid met het werk en algemene gezondheidsklachten. 
Leeftijd lijkt een relevante controlevariabele te zijn in het onder-
zoek naar het "buffer-effect" van sociale ondersteuning. 
Voor middenkaderleden beneden de 45 jaar is sociale ondersteuning 
door directe chef van belang: zij "buffert" tegen ongewenste fysio-
logische strains (met name cholesterolgehalte) van de bovengenoemde 
stressoren. 
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Voor de middenkaderleden van 45 jaar en ouder lijkt daarentegen sociale 
ondersteuning door directe collega's belangrijk te zijn: zij "be-
schermt" hen tegen een aantal strains van met name rolonduidelijkheid. 
Ook voor de bazen beneden de 45 jaar lijkt sociale ondersteuning door 
directe chef belangrijker te zijn dan voor de bazen boven de 45 jaar. 
7.7 VERGELIJKING VAN DE HOOFD-EFFECTEN VAN ORGANISATIE, FUNCTIE, 
AB-TYPOLOGIE, RIGIDITEIT EN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE 
CHEF OP DE STRAINS 
In deze paragraaf zijn de resultaten van vraagstelling 8 beschreven. 
Deze luidt: In hoeverre verklaren de AB-typologie, rigiditeit of 
sociale ondersteuning, in vergelijking met de objectieve werkomge-
ving, de variantie van de strains? 
Uit de literatuur komen aanwijzingen dat de effecten van objectieve 
omgevingsfactoren op strains groter zijn dan die van de centrale 
variabelen. We lichten dit kort toe met enkele literatuurgegevens. 
In het stress-onderzoek is tot nu toe vooral aandacht besteed aan 
de invloed van de functie die iemand bekleedt op zijn stressoren en 
strains (onder meer: Caplan, 1971; Caplan et al., 1975; Pinneau, 
1975; Van Vucht Tijssen et al., 1978), waaruit blijkt dat deze vari-
abele een belangrijke invloed uitoefent op stressoren en psycholo-
gische en fysiologische strains. Zo blijkt iemand naarmate hij zich 
hoger in de hiërarchie bevindt bepaalde stressoren en strains in 
grotere of juist kleinere mate te rapporteren (Reiche en 
Van Dijkhuizen, 1979). Enkele stressoren die hij in grotere mate 
ervaart zijn: werkbelasting, rolonduidelijkheid en verantwoordelijk-
heid voor mensen. Wat de relatie met de strains betreft beperkt deze 
zich vooral tot de psychologische strains. 
Caplan et al. (1975) vinden met behulp van variantie-analyse, waarin 
functie (zeven functies) en leeftijd (met vier categorieën) als fac-
toren zijn opgenomen, significante verschillen met betrekking tot 
diastolische en systolische bloeddruk, cholesterolgehalte, serum 
Cortisol en twee thyroid hormonen (T-3 en T4I). 
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In dit onderzoek gaan wij niet alleen het effect van functie op de 
strains na, maar betrekken tevens een andere objectieve omgevings-
factor in de analyse, namelijk de organisatie waarin iemand werkzaam 
is. 
Ten aanzien van de relaties tussen de AB-typologie en strains en 
ziekten geeft de literatuur een weinig consistent beeld te zien 
(paragraaf 3.2): enerzijds suggereren onderzoeken van Rosenman en 
Friedman dat personen met een type A-gedragspatroon een groter risico 
lopen op coronaire hartziekten dan mensen die dit gedrag in mindere 
mate vertonen, anderzijds tonen onderzoeken naar de relatie tussen de 
AB-typologie en strains weinig significante en consistente resultaten 
aan. 
Naar de relatie tussen rigiditeit en strains is weinig onderzoek ge-
daan en uit het tot nu toe verrichte onderzoek komt een weinig consis-
tent beeld naar voren, al blijken er wel enkele significante correla-
ties tussen rigiditeit en psychologische strains (bijlage 3.4) te 
bestaan. 
Over de relaties tussen sociale ondersteuning en strains kunnen we 
kort zijn: diverse onderzoeken (bijlagen 4.2a en 4.2b) tonen zeer 
consistent negatieve verbanden aan met de psychologische strains; 
met de gedrags- en fysiologische strains komen weinig significante 
correlaties voor. 
Vraagstelling 8 is met behulp van de volgende analyse onderzocht: 
• variantie-analyse van de afzonderlijke strains. 
Door beperkingen van het computerprogramma ANOVA (onder meer: maxi-
maal vijf factoren en maximaal vijf covariaten) zijn alleen: organi-
satie, functie, AB-typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning 
door directe chef als factoren in de analyse opgenomen (Nie et al., 
1975, p. 419). Sociale ondersteuning door directe collega's is, te-
zamen met agressie-onderdrukking en conformisme als covariaat in de 
analyse opgenomen; bij de fysiologische strains fungeert leeftijd 
eveneens als covariaat. 
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De factor "organisatie" omvat zeventien categorieën (de zeventien af-
zonderlijke organisaties) en de factor "functie" zes categorieën (de 
zes functies); de drie overige factoren zijn op grond van hun mediaan 
gedichotomiseerd. De analyse is in verband met de factor "functie" 
op de totale steekproef (N = 578) uitgevoerd. 
Door de regressie-benadering van de variantie-analyse is het effect 
van elk van de vijf factoren op de strains gecorrigeerd voor de overi-
ge factoren, covariaten en eventuele interacties, waardoor de hoofd-
effecten van de factoren onderling vergelijkbaar zijn. 
In bijlage 7.7 zijn de resultaten van de variantie-analyses van de 
strains vermeld; de hoogte van de hoofdeffecten van de vijf factoren 
op de strains is door middel van eta's in tabel 7.7 aangegeven. 
Tabel 7.7 Hoofdeffecten (eta's) van organisatie, functie, AB-
typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door 
directe chef op de strains 
^"""•^•^^^ FACTOREN 
STRAINS ^ ^ ^ ~ ^ ^ ^ 
Ontevredenheid met werk 
Algemene gezondheidsklachten 
Hartklachten 
Irritatie 
Depressie 
Angst 
Bezorgdheid over eigen 
functioneren 
Verlies van zelfwaardering 
Verzuim 
Roken 
Systolische bloeddruk 
Diastolische bloeddruk 
Hartslag 
Cholesterolgehalte 
w 
M 
« 
M 
TT. 
< 
о 
.20 
.25** 
.28*** 
.26*** 
.22* 
.22* 
.19 
.27*** 
.18 
.21 
Л 1*** 
.46*** 
.26** 
.36*** 
Т Е — 
и S 
ω 
о о 
• W 
и Ой 
О 1-1 
.09* 
.08 
.10* 
.10* 
..6* 
.12* 
.17*** 
.15*** 
.06 
.13* 
.02 
.06 
.06 
.07 
м 
M 
о 
о 
•J 
о 
1 Рн 
.11* 
.06 
.03 
.06 
.11* 
.10* 
.04 
HS*** 
.02 
.11 
.05 
.07 
.06 
.04 
w 
M 
.30*** 
.12 
.09 
.08 
.11 
.10 
.10 
.14 
.29*** 
.18 
.07 
.03 
.11 
.11 
н 
M 
ы 
(-1 
О 
(-1 
О 
hH 
Ca 
.05 
.00 
.10 
.00 
.04 
.10 
.00 
.12** 
.04 
.03 
.01 
.05 
.03 
.02 
Significantieniveau eta's: *: p^.05; «t: p^.OI; ***: p^.001 
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Uit tabel 7.7 blijkt dat organisatie de grootste invloed heeft op de 
strains: tien van de veertien hoofdeffecten (71%) zijn significant op 
p^f .05. Naast significante hoofdeffecten op zes psychologische strains 
vertoont organisatie tevens significante hoofdeffecten op diastolische 
en systolische bloeddruk, hartslag en cholesterolgehalte. 
De grootste effecten vertoont organisatie op diastolische- en systoli-
sche bloeddruk: organisatie verklaart respectievelijk 16,8% en 21,2% 
van de variantie van deze strains. 
Uit een nadere inspectie van de tien significante hoofdeffecten blijkt 
dat de respondenten uit de middelgrote bedrijven hoger op de strains 
scoren dan die uit de grote bedrijven; twee middelgrote bedrijven 
springen er in het bijzonder uit. Voor een verklaring van de gevonden 
verschillen wordt verwezen naar Reiche en Van Dijkhuizen (1979). Zij 
tonen aan dat de respondenten in de middelgrote bedrijven meer stress 
rapporteren dan die in de grote bedrijven, met name met betrekking tot 
kwantitatieve werkbelasting, rolconflict en toekomstonzekerheid. 
Bovendien rapporteren de eersten minder sociale ondersteuning door 
chef en collega's. 
De andere objectieve omgevingsfactor, functie, vertoont significante 
hoofdeffecten op ontevredenheid met het werk en verzuim. Het blijkt 
dat van de zes onderzochte functies de werkuitvoerenden het minst te-
vreden zijn met hun werk en het meest verzuimen. Functie verklaart 
respectievelijk 8,4% en 9% van de variantie van beide strains. 
Op grond van andere analyses op hetzelfde onderzoeksmateriaal: 
Spearman rank correlaties tussen hiërarchie en strains (Reiche en 
Van Dijkhuizen, 1979) en variantie-analyse van de strains met 
functie als factor (De Wolff et al., in druk) leek een groter aantal 
significante hoofdeffecten niet onwaarschijnlijk; de uitkomsten van 
ander onderzoek (Caplan et al., 1975) suggereren dit eveneens. Het 
hoofdeffect van functie op de strains lijkt echter beperkt te zijn, 
wanneer dat gecontroleerd wordt op de effecten van de overige facto-
ren en de covariaten. 
De AB-typologie vertoont significante hoofdeffecten op vier psycholo-
gische strains. 
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Type A-personen blijken meer tevreden met hun werk te zijn en hebben 
een hogere zelfwaardering dan type B-personen. 
Deze verbanden kunnen het feit reflecteren dat type A-personen werk-
zaam zijn in veeleisende werksituaties c.q. deze opzoeken (paragrafen 
3.2 en 7.1.1), waarbij zij deze werksituaties als prettig ervaren en 
er voldoening uit putten. 
Daarnaast blijken type A-personen meer depressief en angstig te zijn 
dan type B-personen. 
De AB-typologie verklaart een beperkt gedeelte van de variantie van 
de vier strains (variërend van 1% tot 3%). 
Het andere persoonlijkheidskenmerk, rigiditeit, vertoont alleen een 
significant hoofdeffect op verlies van zelfwaardering. Flexibele per-
sonen blijken een lagere zelfwaardering te bezitten dan rigide perso-
nen. Rigiditeit verklaart een beperkt gedeelte van de variantie van 
de strain (1,4%). 
Sociale ondersteuning door de directe chef vertoont acht significante 
hoofdeffecten op de strains en lijkt, tezamen met organisatie, het 
meest effect daarop te sorteren. 
De hoofdeffecten van sociale ondersteuning door de directe chef hebben 
betrekking op zeven psychologische- en één gedragsstrain. 
Een nadere inspectie van deze effecten toont aan dat een gebrek aan 
sociale ondersteuning door de directe chef verband houdt met: meer on-
tevredenheid met het werk, een lagere zelfwaardering, meer irritatie, 
depressie en angst, meer hartklachten en een grotere bezorgdheid over 
het eigen functioneren. Daarentegen blijken mensen die sociale onder-
steuning door hun directe chef ervaren meer te roken. 
Sociale ondersteuning door directe chef verklaart een beperkt gedeelte 
van de variantie van de acht strains (variërend van 0,8% tot 2,9%). 
7.7.1 Samenvatting 
In deze paragraaf zijn de hoofdeffecten van vijf factoren op de 
strains onderzocht. De factoren zijn: organisatie, functie, AB-
typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door de directe chef. 
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Uit de variantie-analyses van de strains bij de gehele steekproef 
blijkt dat de organisatie waarin de respondenten werkzaam zijn het 
grootste effect heeft op de strains. Naast significante hoofdeffecten 
op zes psychologische strains vertoont organisatie tevens hoofdeffec-
ten op alle fysiologische strains: diastolische en systolische bloed-
druk, hartslag en cholesterolgehalte. 
Over het geheel scoren de respondenten uit de middelgrote bedrijven 
het hoogst op de strains. 
Verder vertoont sociale ondersteuning door directe chef een groot aan-
tal significante hoofdeffecten op de psychologische strains, maar ver-
klaart weinig variantie (maximaal 2,9%). 
De hoofdeffecten van functie, AB-typologie en rigiditeit op de strains 
zijn beperkt. 
7.8 AB-TYPOLOGIE, RIGIDITEIT EN SOCIALE ONDERSTEUNING IN RELATIE TOT 
STRAINS 
In deze paragraaf zijn de resultaten met betrekking tot de vraagstel-
lingen 9 en 10 vermeld. De vraagstellingen luiden: 
vraagstelling 9: Vertonen de AB-typologie en rigiditeit een direct 
verband met strains? 
vraagstelling 10: Reduceren sociale ondersteuning door de directe 
chef en de directe collega's strains? 
In de literatuur vinden we geen duidelijke aanwijzingen dat de AB-
typologie en rigiditeit directe effecten vertonen op strains; er zijn 
wel aanwijzingen dat sociale ondersteuning psychologische strains 
reduceert. 
De vraagstellingen 9 en 10 zijn met behulp van de volgende analyse 
onderzocht : 
• partiële correlaties tussen enerzijds de AB-typologie, rigiditeit, 
sociale ondersteuning door de directe chef en de directe collega's 
en anderzijds de strains. 
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Bij vraagstelling 9 zijn de correlaties gecorrigeerd voor de effecten 
van stressoren, de overige centrale variabelen, conformisme, agressie-
onderdrukking en leeftijd (deze laatste alleen met betrekking tot de 
fysiologische strains) . Hierdoor is de eventuele invloed van de om-
geving en de andere persoonlijkheidskenmerken op de relatie tussen de 
AB-typologie, respectievelijk rigiditeit en strains, weggenomen. 
Bij vraagstelling 10 zijn de correlaties gecorrigeerd voor de effecten 
van de overige centrale variabelen, conformisme, agressie-onderdruk-
king en leeftijd (deze laatste alleen met betrekking tot de fysiolo-
gische strains). 
7.8.1 Relatie tussen de AB-typologie respectievelijk rigiditeit en 
strains 
De partiële correlaties tussen de AB-typologie respectievelijk rigi-
diteit en strains van zowel middenkaderleden als bazen zijn in tabel 
7.8.1 weergegeven (zie volgende pagina). 
De tabel toont bij de middenkaderleden geen significante partiële 
correlaties aan tussen de AB-typologie en strains. Wat rigiditeit 
betreft blijkt een significant verband te bestaan met angst, wat over-
eenkomt met resultaten van Rubenowitz (paragraaf 3.A), die aantoont 
dat rigide personen meer angst en vrees ervaren dan flexibele personen. 
De resultaten van de analyse bij de bazen geven aan dat zowel de AB-
typologie als rigiditeit significant gecorreleerd zijn met verlies 
van zelfwaardering. 
De uitkomsten van vraagstelling 9 stemmen met de resultaten uit andere 
onderzoeken (paragrafen 3.2 en 3.4) overeen en duiden op een ontbreken 
van directe relaties tussen de AB-typologie respectievelijk rigiditeit 
en strains. 
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Tabel 7.8.1 Partiële correlaties tussen AB-typologie respectievelijk 
rigiditeit en strains bij middenkaderleden en bazen3). 
STRAINS 
Ontevredenheid met het werk 
Algemene gezondheidsklachten 
Hartklachten 
Irritatie 
Depressie 
Angst 
Bezorgdheid over eigen 
functioneren 
Verlies van zelfwaardering 
Verzuim 
Roken 
Systolische bloeddruk 
Diastolische bloeddruk 
Hartslag 
Cholesterolgehalte 
MIDDENKADERLEDEN 
AB-
typologie 
-10 
-01 
-09 
03 
-02 
-01 
-16 
-14 
-04 
-01 
-06 
02 
-05 
01 
Rigi-
diteit 
05 
05 
14 
14 
03 
17* 
08 
-06 
-01 
-04 
06 
05 
-00 
-06 
| BAZEN 
AB-
typologie 
-09 
05 
07 
07 
10 
09 
-09 
-27* 
05 
13 
02 
-03 
-02 
-02 
Rigi-
diteit 
02 
-13 
-16 
-04 
05 
-08 
15 
-21* 
-04 
-12 
08 
10 
-14 
13 
Significantieniveau r's: *: p-^.05 (tweezijdigi ; decimale punten 
zijn weggelaten. 
a) 
Correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de overige pre-
dictoren van strains (leeftijd alléén met betrekking tot de fysio-
logische strains). 
7.8.2 Relatie tussen sociale ondersteuning en strains 
In tabel 7.8.2 zijn de bij de middenkaderleden en de bazen aangetrof-
fen partiële correlaties tussen sociale ondersteuning door de directe 
chef, respectievelijk de directe collega's en strains vermeld. 
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Tabel 7.8.2 Partiële correlaties tussen sociale ondersteuning en 
strains bij middenkaderleden en bazen3). 
STRAINS 
Ontevredenheid met het werk 
Algemene gezondheidsklachten 
Hartklachten 
Irritatie 
Depressie 
Angst 
Bezorgdheid over eigen 
functioneren 
Verlies van zelfwaardering 
Verzuim 
Roken 
Systolische bloeddruk 
Diastolische bloeddruk 
Hartslag 
Cholesterolgehalte 
MIDDENKADERLEDEN 
Soc.ond. 
chef 
-08 
-06 
00 
-23** 
-21** 
-11 
-09 
-05 
04 
13 
-05 
-16 
05 
-02 
Soc.ond. 
collega's 
-13 
-13 
-17* 
-16* 
-15 
-12 
-22** 
-10 
-05 
-06 
08 
-01 
-09 
-07 
BAZEN 
Soc.ond. 
chef 
-12 
-14 
-23* 
-12 
-28** 
-19 
05 
-18 
13 
10 
07 
00 
-08 
17 
Soc.ond. 
collega's 
-02 
-07 
-13 
-17 
-07 
-17 
-38*** 
-10 
-11 
-13 
-11 
-18 
16 
-05 
Significantieniveau r's: *: p^!.05, **: p^.01 en ***: p^.001 (twee-
zijdig); decimale punten zijn weggelaten. 
a) 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de overige 
drie centrale variabelen, conformisme, agressie-onderdrukking en 
leeftijd (deze laatste alléén met betrekking tot de fysiologische 
strains). 
Bij de middenkaderleden zijn van de 28 berekende partiële correlaties 
er vijf (17,9%) significant op p^.05. 
Naarmate het middenkaderlid meer sociale ondersteuning door de directe 
chef ervaart, rapporteert hij: 
• minder irritatie; 
• minder depressie. 
En naarmate het middenkaderlid meer sociale ondersteuning door de 
directe collega's ervaart, rapporteert hij: 
• minder bezorgdheid over het eigen functioneren; 
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• minder hartklachten; 
• minder irritatie. 
De uitkomsten van de analyse bij de bazen ondersteunen een aantal re-
sultaten bij de middenkaderleden, deze betreffen de partiële correla-
ties tussen: 
• sociale ondersteuning door directe chef en depressie; 
• sociale ondersteuning door directe collega's en bezorgdheid over 
het eigen functioneren. 
Daarnaast is sociale ondersteuning door de directe chef negatief ge-
relateerd aan hartklachten. De bij de middenkaderleden en de bazen 
gevonden correlaties worden door ander onderzoek gesteund (paragraaf 
4.2). 
De gerapporteerde resultaten wijzen erop, dat sociale ondersteuning 
een aantal psychologische strains reduceert, hetgeen in paragraaf 7.7 
met betrekking tot de gehele steekproef reeds naar voren kwam. 
Het is mogelijk dat de resultaten van deze analyse "geflatteerd" zijn, 
wat op indirecte wijze zou kunnen zijn gebeurd, omdat sociale 
ondersteuning verondersteld wordt stressoren te reduceren (paragrafen 
A.2 en 7.3), wat vervolgens tot minder strains zou kunnen leiden. Het 
effect van sociale ondersteuning zou dus geflatteerd kunnen zijn door 
de associatie van de variabele met een minder stressvolle werksituatie. 
7.8.3 Samenvatting 
In deze paragraaf is nagegaan in hoeverre de AB-typologie, rigiditeit 
en sociale ondersteuning door de directe chef, respectievelijk de 
directe collega's, verband houden met de strains (vraagstellingen 9 
en 10). 
De uitkomsten van vraagstelling 9 tonen, op een enkele uitzondering 
na, geen verbanden aan tussen de AB-typologie respectievelijk rigidi-
teit en de strains, wat aansluit bij de uitkomsten van andere onder-
zoeken. 
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Uit de resultaten van vraagstelling 10 blijkt dat sociale ondersteu-
ning verband houdt met een aantal psychologische strains: bij de mid-
denkaderleden is sociale ondersteuning door de directe chef negatief 
gecorreleerd met irritatie en depressie, terwijl sociale ondersteuning 
door de directe collega's negatief gecorreleerd is met bezorgdheid 
over het eigen functioneren, hartklachten en irritatie. 
Van deze verbanden worden er enkele door de resultaten bij de bazen 
ondersteund, alsmede door die uit andere onderzoeken. 
De uitkomsten duiden op een reductie van strains door sociale onder-
steuning. 
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8. DISCUSSIE 
In dit proefschrift zijn aan de hand van een stressmodel de effecten 
nagegaan die de AB-typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door 
directe chef en collega's kunnen hebben op stressoren, strains en de 
verbanden tussen stressoren en strains. 
BEPERKINGEN VAN HET ONDERZOEK 
Ons onderzoek is uitgevoerd op de gegevens van het middenkaderonderzoek 
(Van Vucht Tijssen et al., 1978), die op één moment in de tijd verza-
meld werden. We hebben al eerder aangegeven dat dit type onderzoek 
zich niet leent voor toetsing van causale verbanden. De gevonden ver-
banden worden achteraf geïnterpreteerd. Bij deze interpretatie worden 
we overigens wel gesteund door de uitkomsten van enkele longitudinale 
veldonderzoeken en laboratoriumexperimenten, waaruit blijkt dat (1) een 
aantal stressoren tot bepaalde strains leidt, en niet omgekeerd en dat 
(2) enkele gepostuleerde effecten van de persoonlijkheid en de sociale 
ondersteuning door enige evidentie worden bevestigd. Deze onderzoeks-
resultaten maken het aannemelijk dat de gepostuleerde effecten van de 
persoonlijkheid en de sociale ondersteuning tot individuele verschillen 
in strains leiden. Hoewel we andere causale interpretaties niet mogen 
uitsluiten, lijken ze weinig waarschijnlijk. 
Het onderzoek heeft alleen betrekking op de werksituatie, andere secto-
ren, zoals het gezinsleven en het verenigingsleven, zijn buiten beschou-
wing gelaten. We realiseren ons dat dit een belangrijke beperking kan 
betekenen voor de verklaring van de individuele verschillen in de 
strains. 
Daarnaast heeft nader onderzoek aanwijzingen opgeleverd dat de schalen 
die de AB-typologie en rigiditeit meten een beperkte operationalisatie 
zijn van de genoemde begrippen. Van de AB-typologie zijn de dimensies 
"betrokkenheid bij het werk", "werkdrang" en "strijdlust" gemeten, en 
van rigiditeit de dimensies "ordening" en "dogmatisme". De schalen die 
de sociale ondersteuning door de directe chef en de directe collega's 
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meten lijken dit op globale wijze te doen, waarbij de schalen eerder 
potentieel beschikbare dan gemobiliseerde sociale ondersteuning meten. 
Na zorgvuldige analyse van de resultaten van hoofdstuk 7 achten wij het 
niet uitgesloten dat de beperkte operationalisaties de uitkomsten van 
ons onderzoek negatief hebben beïnvloed. Met name denken wij aan het 
geringe aantal significante interactie-effecten van de centrale varia-
belen en stressoren op de strains. In de paragrafen 7.5.2 en 7.6.2 
zijn wij er nader op ingegaan. 
Op grond van aanwijzingen uit de literatuur leek het niet verantwoord 
de in hoofdstuk 5 genoemde onderzoeksvraagstellingen te onderzoeken bij 
de totale steekproef. We dienden rekening te houden met een mogelijke 
"functiespecifieke" interpretatie van stressoren: de stressor "verant-
woordelijkheid voor mensen" heeft bijvoorbeeld voor een middenkaderlid, 
bekleedt met formeel gezag, vermoedelijk een andere betekenis dan voor 
een werkuitvoerende, die geen enkele formele zeggenschap over anderen 
heeft. 
De vraagstellingen zijn onderzocht bij de groep middenkaderleden. Hier-
voor zijn twee redenen aan te voeren: in de eerste plaats heeft deze 
groep het grootste steekproefaantal, in de tweede plaats zijn alleen 
van déze groep de data beschikbaar om alle onderzoeksvraagstellingen 
nader te onderzoeken. 
Om na te gaan of de bij de middenkaderleden gevonden resultaten ook een 
bredere geldigheid bezitten, zijn, waar mogelijk, de analyses eveneens 
bij de groep bazen uitgevoerd. De keuze is op deze groep gevallen, 
omdat hun steekproefaantal relatief groot is en zij qua persoonskenmer-
ken en werkzaamheden het meest van alle onderzochte groepen op de mid-
denkaderleden lijken, waardoor de kans op overeenkomstige resultaten 
groter is. 
In dit hoofdstuk worden achtereenvolgens de volgende onderwerpen be-
sproken : 
• de effecten van de objectieve omgevingsfactoren; 
• de effecten van de AB-typologie en rigiditeit bij middenkaderleden; 
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• de effecten van sociale ondersteuning bij middenkaderleden; 
• de invloed van leeftijd op het conditionerend effect van de AB-typo-
logie, rigiditeit en sociale ondersteuning bij middenkaderleden; 
• overeenkomsten en verschillen in uitkomsten tussen middenkaderleden 
en bazen. 
DE EFFECTEN VAN TWEE OBJECTIEVE OMGEVINGSFACTOREN 
In ons onderzoek zijn twee objectieve omgevingsfactoren opgenomen: de 
organisatie en de functie waarin de respondenten werkzaam zijn. Een 
belangrijke uitkomst van deze studie lijkt de overheersende invloed 
van de organisatie waarin de respondenten werkzaam zijn op hun strains. 
Deze uitspraak baseren wij op de resultaten van de variantie-analyse 
in paragraaf 7.7, waaruit blijkt dat de organisatie waarin de responden-
ten werkzaam zijn zeer belangrijke hoofdeffecten vertoont op de psycho-
logische en fysiologische strains. De overige factoren uit de analyse, 
te weten: de AB-typologie, rigiditeit en sociale ondersteuning door di-
recte chef, verklaren in vergelijking met de factor "organisatie" een 
zeer beperkt gedeelte van de variantie van de strains. 
Hoe is deze overheersende invloed van de factor "organisatie" op de 
strains te verklaren? 
In de eerste plaats veronderstellen wij dat een organisatie - met name 
door haar structuur - bepaalt met welke stressoren haar werknemers wor-
den geconfronteerd. 
Door verschillen in bijvoorbeeld doelstelling, grootte, technologie en 
omgeving heeft iedere organisatie een eigen structuur, die onder meer 
de verdeling van de aanwezige taken, verantwoordelijkheden en bevoegd-
heden betreft. Zo is het voorstelbaar dat de verdeling van taken in 
middelgrote organisaties verschilt met die in grote organisaties, omdat 
we in middelgrote organisaties doorgaans minder niveaus vinden, hetgeen 
betekent dat op de afzonderlijke niveaus meer taken rusten. In middel-
grote organisaties zijn veelal ook minder stafdiensten die het werk 
van bijvoorbeeld middenkaderleden kunnen verlichten. Elke organisatie 
heeft derhalve vermoedelijk een eigen stresspatroon, dat wil zeggen een 
unieke combinatie van stressoren. 
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Dat ook elke functie een eigen stresspatroon heeft, blijkt onder meer 
uit een artikel van Reiche en Van Dijkhuizen (1979); zij toonden bij-
voorbeeld aan dat iemand naarmate hij zich hoger in de hiërarchie be-
vindt, stressoren als rolonduidei ijkheid, verantwoordelijkheid voor 
mensen en kwantitatieve werkbelasting in sterkere mate ervaart. 
In de tweede plaats kan de organisatie van invloed zijn op de sociale 
processen die zich binnen haar muren afspelen. 
Het begrip "proces" refereert aan de wijze waarop gebeurtenissen en ac-
tiviteiten in de tijd gerelateerd zijn aan andere gebeurtenissen en ac-
tiviteiten. 
Zo kan de organisatie (fysieke) beperkingen opleggen aan of (fysieke) 
mogelijkheden bieden voor sociale ondersteuning, hetgeen al dan niet 
tot een stressreductie zou kunnen leiden, waardoor in meerdere of min-
dere mate strains zullen optreden. Een voorbeeld: in middelgrote orga-
nisaties leidt de hogere kwantitatieve werkbelasting er vermoedelijk 
toe dat chef en collega's minder ondersteuning geven door zowel een ge-
brek aan tijd als pre-occupatie met de eigen taken en problemen. Dit 
zou een verklaring kunnen zijn voor de uitkomst dat in de middelgrote 
organisaties een aantal strains significant hoger is (bijvoorbeeld 
bloeddruk en cholesterolgehalte) dan in grote organisaties. Ook kan 
een toenemende automatisering de mogelijkheden beperken om sociale on-
dersteuning te ervaren (of te geven). 
Een andere manier waarop organisaties sociale processen kunnen beïn-
vloeden is door het afzwakken, uitlokken of versterken van bepaalde ge-
dragspatronen, die waarschijnlijk weer gevolgen hebben voor de wijze 
waarop mensen hun functie uitoefenen; vergelijk hiervoor de resultaten 
uit paragraaf 7.1. Zo blijken de respondenten uit de middelgrote bedrij-
ven significant hoger op type A te scoren dan de respondenten uit de 
grote bedrijven. Deze uitkomst leent zich overigens ook voor andere 
interpretaties, waar we later in dit hoofdstuk op terugkomen. 
Uit het bovenstaande wordt duidelijk dat de overheersende invloed 
van de factor "organisatie" op de strains vermoedelijk toe te schrij-
ven is aan twee oorzaken: 
188 
1. de organisatie waarin men werkt impliceert c.q. bepaalt de stresso-
ren waarmee haar werknemers worden geconfronteerd; 
2. de organisatie heeft een sturende invloed op de sociale processen, 
die op hun beurt tot een inductie en/of reductie van stressoren 
kunnen leiden. 
Daarnaast is het denkbaar dat de sociale processen van invloed zijn op 
de organisatiestructuur en de stressoren. Een voorbeeld van een soci-
aal proces dat de structuur heeft beïnvloed, is het mondiger worden van 
werknemers dat tot een verandering in besluitvormingsstructuren heeft 
geleid. 
DE EFFECTEN VAN DE AB-TYPOLOGIE EN RIGIDITEIT BIJ MIDDENKADERLEDEN 
De resultaten van paragraaf 7.8.1 suggereren dat de AB-typologie en 
rigiditeit geen directe oorzaak zijn van strain, met andere woorden: 
de effecten die de AB-typologie en rigiditeit van het individu op zijn 
strains vertonen worden bepaald door (1) de omgeving(skenmerken) waar-
mee hij wordt geconfronteerd en door (2) de interacties die tussen hem 
en zijn omgeving plaatsvinden. 
Het effect van de AB-typologie en rigiditeit op de strains is ons in-
ziens louter indirect en wel door middel van: 
• (auto)selectie in functies en organisaties die aansluiten op de 
behoeften; 
• de wijze waarop mensen hun problemen trachten op te lossen (coping); 
• de tolerantie ten opzichte van bepaalde stressoren. 
Uit ons onderzoek komen aanwijzingen dat kenmerken van functies en be-
drijven aansluiten bij het behoeftenpatroon van de mensen die er in 
werkzaam zijn. De functies kunnen dienen als middel voor de bevredi-
ging van bepaalde belangrijke behoeften. 
Met name denken wij aan de type A-personen die, prestaties en succes 
nastrevend, vooral te vinden zijn in groeiende bedrijven en in tech-
nische staffuncties, terwijl de type B-personen, met hun gerichtheid 
op goede interpersoonlijke relaties, vooral in de personeels- en bazen-
functies worden aangetroffen. 
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Ook de rigide en de flexibele mensen blijken in functies werkzaam te 
zijn die bij hun behoeftenpatronen passen. Zo zijn de rigide mensen 
vooral in gestructureerde functies werkzaam, terwijl de flexibele juist 
in functies werkzaam zijn die mogelijkheden bieden om veranderingen te 
initiëren en waarin met veel onzekere factoren rekening dient te worden 
gehouden. 
We kunnen echter niet zonder meer aannemen dat de gevonden verbanden 
het gevolg zijn van een (auto)selectieproces, wat zou inhouden dat men-
sen met bepaalde persoonlijkheidskenmerken voor bepaalde functies kie-
zen of dat zij voor die functies worden geselecteerd, daarnaast kunnen 
verschillen in persoonlijkheid ook het resultaat zijn van een bpaalde 
functie-uitoefening. 
Op grond van het bovenstaande lijkt het aannemelijk dat verschillen in 
persoonlijkheid in belangrijke mate het verwerven van bepaalde functies 
verklaren, hoewel het denkbaar is dat ook andere factoren, Vroom (1964) 
noemt ze "reality factors", hierbij een rol spelen. Het is niet altijd 
mogelijk de functie uit te oefenen die het meest aansluit bij de eigen 
behoeften: er kunnen omstandigheden zijn als onvoldoende capaciteiten 
of financiële onzekerheid terwijl er voor een gezin moet worden gezorgd. 
Hierdoor zou de keuze van een functie minder goed voorspelbaar kunnen 
zijn dan op grond van de behoeften alleen. 
De rol van de persoonlijkheid bij de keuze van een functie wijst op het 
actieve van de mens: hij vermijdt of zoekt werksituaties die door hem 
al dan niet als bedreigend worden ervaren. 
Wanneer het individu de nodige ruimte krijgt, zal hij, naar wij veron-
derstellen, voor zichzelf die werksituatie creëren die zo goed mogelijk 
hij zijn behoeftenpatroon aansluit en die hij qua coping het beste aan-
kan. 
Uit ons onderzoek komen aanwijzingen die deze veronderstelling onder-
steunen. 
Uit het literatuuronderzoek is naar voren gekomen dat rigiden een lage 
tolerantie hebben voor onduidelijkheid. Uit de resultaten van ons on-
derzoek blijkt inderdaad dat de rigide middenkaderleden minder rolondui-
delijkheid ervaren dan de flexibele middenkaderleden en dat dit het 
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vermoedelijke gevolg is van hun coping. De coping van de rigide mid-
denkaderleden lijkt erop gericht te zijn een maximum aan duidelijkheid 
te ervaren. 
Verder tonen resultaten aan dat de type A-middenkaderleden in vergelij-
king met de type B-middenkaderleden vooral het volgende rapporteren: 
• een hogere kwantitatieve werkbelasting; 
• een groter aantal ondergeschikten in de eigen afdeling; 
• meer problemen en spanningen door bedrijfsdemocratisering. 
Directe aanwijzingen voor verschillen in coping tussen type A- en type 
B-middenkaderleden komen uit ons onderzoek niet naar voren, maar de 
resultaten zijn wel vanuit de behoeften van het type A te verklaren. 
Deze streeft naar erkenning en waardering door middel van prestaties 
en succes, wat in onze Westerse cultuur onder meer betekent: hard wer-
ken, grote verantwoordelijkheid en een hoge socio-economische status. 
Door hun ambities hebben ze wellicht minder oog voor de "participatie-
behoeften" van hun medewerkers, omdat deze wel eens minder relevant 
kunnen zijn voor de bevrediging van de eigen type A-behoeften. 
Wanneer een stressor in een bepaalde mate voorkomt, kan hij bij de één 
veel strains tot gevolg hebben en bij de ander weinig tot geen: we 
spreken dan van een lage respectievelijk hoge stresstolerantie. Degene 
met de lage tolerantie heeft vermoedelijk belangrijke behoeften die 
door de stressor worden geblokkeerd en acht zich niet of niet voldoen-
de in staat de stressor het hoofd te bieden. 
Van het type A-persoon verwachten wij dat hij een lage tolerantie zou 
bezitten voor stressoren die zijn prestaties en succes in de weg staan; 
de uitkomsten bij de middenkaderleden ondersteunen deze verwachting in 
zeer beperkte mate, wat vooral te maken kan hebben met de beperkte ope-
rationalisatie van de AB-typologie van de door ons gebruikte, verkorte 
Sales-schaal. 
Betere resultaten zijn ten aanzien van flexibiliteit-rigiditeit te mel-
den, maar gezien het beperkte aantal significante uitkomsten dienen de-
ze voorzichtig te worden beschouwd. Van de rigide persoon verwachten 
191 
wij dat hij een lage tolerantie vertoont voor ongestructureerde en on-
duidelijke situaties, rolconflict en kwantitatieve werkbelasting (voor-
al door bovenaf opgelegd). Uit ons onderzoek komen aanwijzingen dat 
het rigide middenkaderlid - vooral wanneer hij jonger is dan 45 jaar -
inderdaad voor deze stressoren een lage tolerantie bezit. De resulte-
rende strains betreffen vooral diastolische bloeddruk en irritatie. 
DE EFFECTEN VAN SOCIALE ONDERSTEUNING BIJ MIDDENKADERLEDEN 
We beschouwen sociale ondersteuning als het overdragen van informatie 
die ertoe leidt dat het individu gelooft (1) dat men om hem geeft en 
sympathiek vindt, (2) dat men hem acht en waardeert en (3) dat hij tot 
een netwerk van communicatie en wederzijdse verplichtingen behoort. 
De uitkomsten van dit onderzoek wijzen op de volgende effecten van 
sociale ondersteuning : 
• een reductie van stressoren; 
• een betere communicatie in de werkrelatie; 
m een bescherming tegen strains als gevolg van een aantal stressoren; 
m een reductie van psychologische strains. 
De resultaten van ons onderzoek wijzen op een stressreductie door so-
ciale ondersteuning; andere onderzoeken steunen deze uitkomsten. 
Het is aannemelijk dat sociale ondersteuning door directe chef en colle-
ga's in betere werkcondities resulteren: minder rolonduidelijkheid, 
minder rolconflict, minder toekomstonzekerheid en minder spanningen 
met andere afdelingen. Daarnaast ervaart het middenkaderlid, volgens 
enkele rolsetleden, minder problemen en spanningen van diverse taken, 
zoals het halen van de produktie. Verder lijkt het ervaren van sociale 
ondersteuning te leiden tot het gemakkelijker accepteren van wat chef 
en collega's willen, verwachten en vinden. Middenkaderleden die sociale 
ondersteuning rapporteren blijken ook meer tevreden met hun salaris te 
zijn (zie ook Pinneau, 1975) dan collega's die dat niet doen, zodat het 
niet ondenkbaar is dat het salaris een signaalwaarde heeft en nauw ver-
band houdt met erkenning. 
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Het is niet onwaarschijnlijk dat - gezien onze conceptie van sociale 
ondersteuning - een gebrek aan sociale ondersteuning een situatie im-
pliceert waarbij geen of negatieve informatie wordt uitgewisseld over 
de drie aspecten van sociale ondersteuning. Uit ons onderzoek komen 
sterke aanwijzingen dat bij afwezigheid van sociale ondersteuning sprake 
is van een gestoorde communicatie in de onderlinge werkrelaties. Een 
chef is dan minder goed op de hoogte van de opvattingen van zijn mede-
werker over hun werkrelatie, die de medewerker als negatiever en be-
dreigender ervaart dan de chef zich realiseert. In menig bedrijf be-
staat zo'n situatie, waarbij het middenkaderlid van zijn directe chef 
een bepaalde autonomie krijgt of negatiever gezegd: de chef laat het 
middenkaderlid zijn gang gaan, maar komt zodra het misloopt met zijn 
kritiek en wil dan wel eens ingrijpen buiten het middenkaderlid om 
(Van Vucht Tijssen et al., 1978). 
Dat sociale ondersteuning bescherming biedt tegen strains als gevolg 
van stressoren ("buffer-effect") wordt reeds lang onderkend, maar tot 
op heden zijn echter weinig onderzoeken bekend die dit buffer-effect op 
consistente wijze aantonen. 
Uit het huidige onderzoek komen positieve resultaten naar voren, maar 
deze zijn beperkt in aantal: in paragraaf 7.6 zijn hiervoor enkele ver-
klaringen gegeven, waarvan de belangrijkste is dat de buffer-effecten 
pas optreden wanneer sprake is van een mobilisatie van sociale onder-
steuning. Bij de middenkaderleden lijkt sociale ondersteuning door 
met name de directe chef vooral bescherming te bieden tegen strains 
als gevolg van de stressoren: verantwoordelijkheid voor mensen, kwan-
titatieve werkbelasting en rolonduidelijkheid. De strains waartegen 
sociale ondersteuning beschermt betreffen vooral cholesterolgehalte, 
diastolische bloeddruk en ontevredenheid met het werk. De resultaten 
suggereren dat bij de middenkaderleden die jonger zijn dan 45 jaar 
vooral sociale ondersteuning door directe chef bescherming biedt; bij 
de middenkaderleden van 45 jaar en ouder lijkt juist sociale ondersteu-
ning door directe collega's bescherming te bieden. We komen hier later 
in dit hoofdstuk op terug. 
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De vermoedelijke stressreductie en het buffer-effect van sociale onder-
steuning moet ons inziens vooral worden verklaard door het vergemakke-
lijken c.q. verbeteren van de coping. Het is denkbaar dat de "waarde-
ringsgerichte ondersteuning" het individu emotioneel sterk maakt, hem 
een hoog gevoel van eigenwaarde geeft en hem aanmoedigt zijn problemen 
op te lossen. Een hoog gevoel van eigenwaarde heeft een positieve in-
vloed op zijn evaluatie van de eigen mogelijkheden om de stress aan te 
pakken, waardoor hij een bepaalde situatie vermoedelijk als minder be-
dreigend zal ervaren dan iemand die geen ondersteuning ondervindt. De 
overige twee aspecten van sociale ondersteuning - "emotionele ondersteu-
ning" en "netwerk-ondersteuning" - zouden het klimaat kunnen scheppen 
waarin men tot een meer adequate coping komt. Deze situatie wordt waar-
schijnlijk gekenmerkt door: 
• de duidelijkheid in het werk; 
• het voorhanden zijn van informatie over het werk; 
• het gemak waarmee met anderen kan worden gepraat; 
• de bereidheid naar anderen te luisteren; 
• de mogelijkheid problemen op het werk met anderen door te spreken; 
• de bereidheid van anderen om bij moeilijkheden te helpen. 
In deze situatie kan een verandering in het beeld dat iemand van zich-
zelf heeft het meest gemakkelijk plaatsvinden. Het is mogelijk dat 
iemand zichzelf steeds meer in staat gaat achten bepaalde problemen op 
te lossen. 
Sociale ondersteuning heeft ook een direct effect op de strains, dat 
te vergelijken is met het effect van stressoren op strains. De resul-
taten wijzen erop dat sociale ondersteuning een aantal psychologische 
strains, zoals irritatie en depressie, reduceert; deze uitkomst wordt 
door andere onderzoeken ondersteund. 
DE INVLOED VAN LEEFTIJD OP HET CONDITIONEREND EFFECT VAN DE AB-TYPOLO-
GIE, RIGIDITEIT EN SOCIALE ONDERSTEUNING BIJ MIDDENKADERLEDEN 
Uit ons onderzoek komen aanwijzingen dat leeftijd van invloed is op het 
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conditionerend effect van de AB-typologie, rigiditeit en sociale onder-
steuning; 
• het rigide middenkaderlid dat jonger is dan 45 jaar vertoont conform 
de verwachting, een lage tolerantie voor een aantal stressoren, ter-
wijl we bij het rigide middenkaderlid van 45 jaar en ouder deze re-
sultaten niet vinden; 
• bij middenkaderleden beneden de 45 jaar lijkt sociale ondersteuning 
door directe chef in belangrijke mate bescherming te bieden tegen 
de strains van een aantal stressoren, wat niet het geval is bij mid-
denkaderleden van 45 jaar en ouder; 
• daarentegen lijkt sociale ondersteuning door directe collega's juist 
van belang te zijn voor middenkaderleden van 45 jaar en ouder en 
niet voor de middenkaderleden die jonger zijn. 
Het is denkbaar dat de bovengenoemde resultaten te verklaren zijn uit 
de relatie tussen leeftijd en carrière-perspectief. 
We kunnen aannemen dat de middenkaderleden die jonger dan 45 jaar zijn 
hun loopbaan nog niet volledig hebben opgebouwd, waardoor zij vermoede-
lijk onzeker zullen zijn over hun functioneren en hun loopbaanmogelijk-
heden. We willen dit illustreren aan de hand van de loopbaanindeling 
van Buhler (uit: Sofer, 1970), die betrekking heeft op een grote ver-
scheidenheid aan functies en vijf fases omvat: 
1. een verkennende fase (17-28 jaar), waarin het individu een aantal 
functies verkent of ermee experimenteert; 
2. een selectieve fase (28-43 jaar), waarin het individu voor een be-
paalde functie kiest; 
3. een evaluerende fase (43-48 jaar), van circa vijf jaar, waarin het 
individu zijn huidige carrière evalueert, alsmede zijn vooruitzich-
ten op toekomstig succes; 
4. een fase waarin de voldoening in het werk voorop staat (48-64 jaar); 
5. een fase waarin het individu teert op zijn herinneringen aan pres-
taties uit het verleden (vanaf 64 jaar). 
Het is denkbaar dat het rigide middenkaderlid dat jonger is dan 45 jaar 
de onzekerheid omtrent zijn functioneren en zijn loopbaanmogelijkheden 
als meer bedreigend ervaart dan zijn meer flexibele en/of oudere collega 
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omdat hij vermoedelijk immers een lage tolerantie voor dit soort onge-
structureerde, onduidelijke situaties bezit (paragrafen 3.4, 7.2.2 en 
7.5.2). De onzekerheid omtrent het eigen functioneren en de loopbaan-
mogelijkheden die bij de jongere middenkaderleden bestaat, zal derhalve 
vooral bij de rigiden onder hen tot strains leiden. 
Daarnaast is de chef een belangrijke figuur voor de loopbaan, zodat 
sociale ondersteuning door hem erg belangrijk is: een chef kan zijn 
medewerkers stimuleren in hun werk, met hen praten en een bijdrage leve-
ren aan hun gevoel van eigenwaarde. Bij mensen die nog onzeker zijn 
over hun functioneren en hun loopbaanmogelijkheden kan dit erg belang-
rijk zijn, zoals blijkt uit de "bescherming" die sociale ondersteuning 
door de directe chef biedt tegen strains van een aantal stressoren. 
Tot de leeftijd van circa 45 jaar vertonen de middenkaderleden derhalve 
waarschijnlijk een sterke gerichtheid op hun chef, vooral voor de rigide 
middenkaderleden zou dit kunnen gelden. Uit de literatuur komen sugges-
ties dat juist de rigiden een sterke gerichtheid op hun superieuren ver-
tonen; zij zouden zich bijvoorbeeld sterk aan hen conformeren (para-
graaf 3.4). 
Het bovenbeschreven beeld komt overeen met de resultaten van Kahn et al. 
(1964), die vinden dat de door hen onderzochte managers en voorlieden 
tot circa 45 jaar status-georiënteerd zijn, meer betrokkenheid bij hun 
werk vertonen en georiënteerd zijn op toekomstige bevordering in de 
organisatie; zij worden door hun collega's ook als relatief onafhanke-
lijk gezien. 
Bij de middenkaderleden van circa 45 jaar en ouder is vermoedelijk een 
meer stabiel beeld van zichzelf ontstaan; zij kennen langzamerhand 
hun eigen sterke en zwakke kanten en de problemen in het werk zullen 
op hen niet zoveel invloed meer hebben. Voor hen is de chef waarschijn-
lijk niet meer zo belangrijk, omdat zij duidelijkheid hebben over hun 
functioneren. Voor veel middenkaderleden is de functie een eindfunctie 
en ze komen vermoedelijk niet veel verder zonder een ingrijpende bij-
scholing, daarom houden de meesten het op deze leeftijd wel voor gezien, 
"het hoeft allemaal niet meer zo". Zoals uit de loopbaanindeling van 
Buhler blijkt zijn zij meer op het verkrijgen van voldoening in het werk 
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gericht, terwijl zij er wellicht ook naar streven om bepaalde voorrech-
ten, faciliteiten en status - verworven in de loop der jaren - veilig 
te stellen. Zij prefereren in grotere mate een prettig werkklimaat 
voor henzelf en hun afdeling. 
Het is wellicht in deze loopbaanfase dat de werkrelaties met collega's 
een belangrijke rol gaan spelen; een belangrijke aanwijzing hiervoor 
is de "bescherming" die sociale ondersteuning door directe collega's 
biedt tegen strains van een aantal stressoren. Volgens Kahn et al. 
(1964) worden de door hen onderzochte managers en voorlieden na hun 
45ste jaar als minder onafhankelijk gezien en maken deze zich meer zor-
gen of de anderen hen wel mogen. 
OVEREENKOMSTEN EN VERSCHILLEN IN UITKOMSTEN TUSSEN KIDDENKADERLEDEN EN 
BAZEN 
De data van twee groepen functionarissen zijn gebruikt cm de onderzoeks-
vraagstellingen nader te onderzoeken: de middenkaderleden en de bazen 
(de direct ondergeschikten van de middenkaderleden). Op de data van 
de eerste groep zijn alle vraagstellingen onderzocht, terwijl bij de 
bazen de vraagstellingen 2, 3 en 4 niet of ten dele zijn onderzocht, 
omdat we daar alleen over de data van de VOS beschikten. 
De uitkomsten van de bazen gebruiken we om een eventuele bredere geldig-
heid van de resultaten bij de middenkaderleden na te gaan; uit een ver-
gelijking van beide blijkt een aantal overeenkomsten en verschillen. 
De overeenkomsten zijn: 
• de AB-typologie houdt verband met kwantitatieve werkbelasting; 
• sociale ondersteuning houdt verband met een reductie van een groot 
aantal stressoren, maar niet met verantwoordelijkheid voor mensen 
en kwantitatieve werkbelasting. Bij de bazen houdt sociale onder-
steuning door directe chef evenwel verband met andere stressoren dan 
bij de middenkaderleden; ditzelfde geldt ook voor sociale ondersteu-
ning door directe collega's; 
• de AB-typologie conditioneert de relatie tussen "spanningen met an-
dere afdelingen" en een aantal strains; deze laatsten zijn echter 
voor beide groepen verschillend; 
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• bij zowel de jongere middenkaderleden als de jongere bazen is het 
buffer-effect van sociale ondersteuning door directe chef groter dan 
bij hun oudere collega's; 
• de AB-typologie en rigiditeit vertonen geen of incidentele verbanden 
met de strains; 
• sociale ondersteuning houdt verband met een reductie van een aantal 
psychologische strains; verbanden met de andere strains ontbreken. 
De verschillen zijn: 
• bij de bazen houdt de AB-typologie, naast de relatie met kwantita-
tieve werkbelasting, tevens verband met rolconflict, participatie-
gebrek en verantwoordelijkheid voor mensen (PE-fit); deze verbanden 
zijn bij de middenkaderleden niet-significant; 
• bij de middenkaderleden houdt rigiditeit verband met rolonduidelijk-
heid; bij de bazen is dit verband niet-significant; 
• bij de middenkaderleden conditioneert de AB-typologie, rigiditeit 
en sociale ondersteuning door directe chef, respectievelijk directe 
collega's andere relaties dan bij de bazen. 
Uit het bovenstaande is af te lezen dat de overeenkomsten in resultaten 
tussen de middenkaderleden en de bazen vooral betrekking hebben op de 
directe relaties van de AB-typologie, rigiditeit en sociale ondersteu-
ning met stressoren en strains; resultaten, die door andere onderzoe-
ken worden ondersteund. Het is niet duidelijk welke betekenis we moe-
ten hechten aan de uitkomst dat de AB-typologie, rigiditeit en sociale 
ondersteuning bij de twee groepen hoofdzakelijk met verschillende 
stressoren verband houden, omdat al deze verbanden op overtuigende wij-
ze uit andere onderzoeken naar voren komen. Voor een deel heeft dit 
te maken met het corrigeren van deze relaties op de effecten van een 
aantal variabelen, waardoor de correlaties in het algemeen lager zijn 
geworden en in sommige gevallen zelfs niet-significant. Daarnaast 
zouden situationele factoren een rol kunnen spelen. Wanneer een type 
A-persoon bijvoorbeeld in een functie werkzaam is, waarin hij de voor 
hem belangrijke stressoren niet kan induceren of reduceren, zullen de 
verwachte correlaties waarschijnlijk uitblijven. 
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Uit de vergelijking blijkt verder dat de verschillen in uitkomsten tus-
sen de middenkaderleden en de bazen vooral betrekking hebben op de con-
ditionerende effecten van de AB-typologie, rigiditeit en sociale onder-
steuning. Dit gebrek aan overeenkomst kan verschillende oorzaken heb-
ben. Naast de eerder gesignaleerde beperkte operationalisaties van de 
centrale variabelen noemen wij: 
1. de stressoren kunnen op een functiespecifieke wijze zijn geïnter-
preteerd, waardoor een bepaalde stressor voor de middenkaderleden 
een andere betekenis heeft dan voor de bazen, wat ertoe kan leiden 
dat de stressor bij de ene groep wél en bij de andere groep niét 
tot strains leidt, of dat de stressor bij de ene groep wél en bij 
de andere groep géén interactie zal vertonen met bijvoorbeeld rigi-
diteit; 
2. de verschillen in persoonlijkheid tussen de middenkaderleden en de 
bazen kunnen verband houden met verschillen in coping en stressto-
lerantie. Uit ons onderzoek blijkt dat de middenkaderleden als 
groep meer flexibel en in grotere mate type A zijn dan de bazen; 
deze verschillen zijn weliswaar niet-significant, maar uit tabel 
7.1.1 blijkt dat deze verschillen voor de afzonderlijke organisaties 
toch sterk uiteen kunnen lopen; 
3. de adequaatheid van de coping kan situationeel bepaald zijn: het is 
denkbaar dat een bepaald gedragspatroon in de ene functie een juiste 
aanpak van de problemen geeft en in de andere niet. Hierdoor zal 
in de eerste functie dit gedragspatroon niet tot strains leiden, 
hetgeen vermoedelijk wel het geval zal zijn in de tweede functie. 
Het is bijvoorbeeld denkbaar dat in de middenkaderfunctie een meer 
flexibel gedragspatroon een vereiste is, terwijl in de bazenfunctie 
een minder flexibel gedragspatroon gewenst is. 
Deze lijst is zeker niet uitputtend, maar maakt duidelijk dat het in-
zicht in een aantal (situationele) factoren nog onvoldoende is om de 
individuele verschillen in strains volledig te kunnen verklaren. 
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BIJLAGE 4.2a 
CORRELATIES TUSSEN SOCIALE 
ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
EN STRESSOREN EN STRAINS VAN 
VIJF STUDIES 
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BIJLAGE 4 . 2 b 
CORRELATIES TUSSEN SOCIALE 
ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S 
EN STRESSOREN EN STRAINS VAN 
VIJF STUDIES 
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van deze studie zijn alleen r's op p ^ 01 bekend 
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BIJLAGE 6.3a VARIABELEN GEMETEN DOOR VRAGENLIJST ORGANISATIESTRESS 
In deze bijlage is een korte omschrijving gegeven van de met de VOS gemeten variabelen, 
samen met het aantal items dat de betreffende variabele telt en de laagste en hoogste 
betrouwbaarheden (Cronbach's Alpha), zoals die gevonden werden in de verschillende onder-
zoeken waarin de VOS werd gebruikt (Van Bastelaer en Van Beers, 1979). 
STRESSOREN AANTAL ALPHA 
ITEMS VAN - TOT 
Rolonduidelijkheid onzekerheid in de werksituatie over 
de te vervullen taak inhoudtt wat van iemand verwacht 
wordt of hoe het werk gewaardeerd wordt. 6 .72 - ,85 
Verantwoordelijkheid voor mensen* het bezitten van ver-
antwoordelijkheid voor de toekomst van anderen» hun 
werkzekerheid, welzijn en veiligheid en voor het 
werkklimaat 4 .66 - . 74 
Werkbelasting: kwantitatieve belasting door veel werk, 
snel moeten werken, met weinig mogelijkheden tot rust 
en door complexe opdrachten. 12 .75 - ,91 
Niet voldoende gebruik maken van kennis en bekwaamheden* 
op school, m trainingen en uit vroegere ervaring ver-
worven kennis en vaardigheden niet voldoende kunnen 
gebruiken. 3 .55 - .72 
Geprikkeldheid in relatie tot de chef. de mate waarin de 
chef de respondent meer op fouten wijst, dan dat hij 
goede dingen prijst. 1 
Geprikkeldheid in relatie tot ondergeschikten* de mate 
waarin de respondent bij zijn ondergeschikten meer 
op fouten dan op goede dingen let. I 
Spanningen met afdelingen de wijze waarop in de organi-
satie wordt omgegaan met meningsverschillen tussen 
afdelingen. I 
Participatiegebrek, het niet voldoende (kunnen) deelne-
men aan overleg met superieuren over beslissingen die 
op het werk en de verdeling daarvan als op de respon-
dent zelf betrekking hebben. 3 . 7 0 - 8 4 
Rolconflict het moeten uitvoeren van werkzaamheden die 
in strijd zijn met ander verk dat gedaan moet worden. 3 .66 - .76 
Rolonduidelijkheid (wens-schaal): inhoudelijk gelijk aan 
de vragen over rolonduidelijkheid (vragen 1 - 6 ) , nu 
gericht op hoeveel onduidelijkheid men wenst. 6 .69 - .78 
Verantwoordelijkheid voor mensen (wensschaal)* inhoude-
lijk gelijk aan de vragen over verantwoordelijkheid 
voor mensen (vragen 7-10), maar nu gericht op hoeveel 
verantwoordelijkheid men wenst. 4 .67 - ,75 
Werkbelasting (wens-schaal) inhoudelijk gelijk aan de 
eerste serie vragen over werkbelasting (vragen 11-19), 
maar nu gericht op hoeveel werkbelasting men wenst. 9 .47 - .72 
Gebrek aan sociale ondersteuning door chef ontbreken 
van (geestelijke) steun bij moeilijkheden in het werk 
en van bereidheid tot praten en luisteren. 5 8 5 - 8 8 
Gebrek aan sociale ondersteuning door collega's. inhoude-
lijk gelijk aan de vragen over de chef, maar nu be-
trekking hebbend op de directe collega's. 5 .77 - 82 
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BIJLAGE 6.3a VARIABELEN GEMETEN DOOR VRAGENLIJST ORGANISATIFSTRESS (Iste Vervolg) 
STRESSOREN 
Gebrek aan sodalo ondersteuning door anderen op het werk: 
inhoudeli jk ge l i jk aan de vragen over de chef (m.u.v. 
vraag 33) » тоааг betrekking hebbend op anderen op liet 
werk (niet d i r e c t e collegâ- 's z i jnde) . 
Gebrek aan soc ia le ondersteuning door vrouv, verwanten 
en kennissen: inhoudeli jk ge l i jk aan de vragen over 
de anderen op het werk, maar nu handelend over vrouw, 
verwanten en kennissen. 
AANTAL 
ITEMS 
ALPHA 
VAN TOT 
.72 - .83 
.70 - .83 
Toekomstonzekerheid: onzekerheid over de toekomst van de 
carrière en van de bruikbaarheid van de huidige ken-
nis over een aantal jaren. .70 - .75 
STRAINS 
Ontevredenheid met het werk: het werk biedt onvoldoende 
mogelijkheden tot zelfontplooiing. 
Psychosomatische klachten: gesplitst in twee subschalen: 
1. Algemene gezondheid: lichamelijke klachten met 
een (verrooedelijk) psychische oorzaak, de alge-
mene gezondheid betreffende. 
2. Hart: lichamelijke klachten met een (vermoede-
lijk) psychische oorzaak, met een verwijzing 
naar het hart. 
.52 
.66 
Psychische klachten: gesplitst in drie subschalen: 
1. Angst: psychische klachten met een duidelijke 
angst-component als nervositeit. 
2. Depressie: psychische klachten met een depres-
sieve component, 2oals eenzaamheid. 
3. Irritatie: psychische klachten met een irritatie-
component, als boosheid. 
4 
6 
3 
.80 -
.70 -
.77 -
.87 
.86 
.82 
Verlies van zelfwaardering; een lage waardering van de 
eigen positie en prestaties in het werk, 
Bezorgdheid over het eigen functioneren: het zich zor-
gen maken niet goed te functioneren door het twijfe-
len aan eigen kunnen en twijfels aan het geaccep-
teerd worden door anderen. 
.73 
Roken: het al dan niet roken (of gerookt hebben), als-
mede de hoeveelheid naar soort tabak. 
Ziekteverzuim: de eigen opgaven van het aantal dagen dat 
in de afgelopen twaalf maanden wegens ziekte werd 
verzuimd. 
Alcoholconsumptie: het al dan niet gebruiken van alcohol-
houdende dranken, alsmede de hoeveelheid naar aloc-
holpercentage. 
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BIJLAGE 6 За VARIABELEN GEMETEN DOOR VRAGENLIJST ORGANISATIESTRESS (2de Vervolg) 
AANTAL ALPHA 
ITEMS VAN - TOT 
EDSOOMLIJKHEIDSKENMERKEN 
Rigidiceit: gesplitst in twee subschalen 10 .77 - .82 
1. Dogmatisme: een dogmatische levenshouding t a.v. 
de rol die iemand heeft in het leven van zijn 
idealen. 4 .68 - .72 
2. Ordening* een strak vasthouden aan geordendheid 
als dagindeling en werkorganisatie 6 .76 - .82 
AB-typologie: de geneigdheid om in steeds minder tijd 
steeds meer te presteren, desnoods tegen de tegen­
werking van mensen en/of dingen in. 9 .73 .79 
Conformisme: een voortdurend streven naar het verkrijgen 
van goedkeuring voor het eigen gedrag, bijvoorbeeld 
door niet af te wijken van de heersende normen en 
regels in het bedrijf. 7 .40 - .59 
Agressie-onderdrukking, kan worden beschouwd als psycho­
logisch defensiemechanisme wanneer iemands "slechte" 
of sociaal minder aanvaardbare eigenschappen boven 
dreigen te komen. Door deze neiging te onderdrukken 
vertoont hij toch sociaal wenselijk gedrag. 7 .45 - .57 
Hierna volgt nog een aantal vragen naar leeftijd, geslacht, 
burgerlijke staat, de tijd die men in de organisatie reeds 
werkzaam is, de vooropleiding en de genoten bijscholing. 
218 
BIJLAGE 6.3b FACTORANALYSE^ OP AB-TÏPOLOGIE-ITEMS 
FACTOR 
VERKLAARDE VARIANTIE Ζ 
Item 63 
" 64 
" 65 
" 66 
67 
" 68 
69 
70 
71 
I 
33.7 
.10 
.12 
.06 
.57 
.23 
.80 
.60 
.64 
.20 
II 
14.7 
.17 
.98 
.16 
.27 
.33 
.23 
. 1 1 
.05 
-.02 
III 
11.6 
.42 
.18 
.84 
.21 
.12 
.04 
.15 
. 1 1 
.24 
h" 
.22 
.99 
.74 
.44 
.18 
.70 
.39 
.42 
.10 
Principale coraponentenanalyse met door middel van een iteratie­
procedure geschatte communalι tei ten; op factoren > .1.0 is 
vanmax rotatie toegepast; Ν β 578. 
BIJLAGE 6.3c FACTORANALYSE ; OP RIGIDITEIT-ITEMS 
FACTOR 
VERKLAARDE VARIANTIE % 
Item 53 
" 54 
55 
56 
57 
58 
59 
60 
61 
62 
I 
37.9 
.20 
.22 
.13 
.20 
.57 
.43 
.60 
.53 
.66 
.72 
II 
13.1 
.44 
.63 
.59 
.62 
.37 
.32 
.22 
.22 
.10 
.1С 
h 2 
.23 
.44 
.39 
.42 
.46 
.29 
.40 
.33 
.44 
.54 
Uitgevoerd conform bijlage 6.3b 
BIJLAGE 6.3d FACTORANALYSE ' OP ITEffi VAN SOCIALE ONDER­
STEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
FACTOR 
VERKLAARDE VARIANTIE % 
Item 33 
35A 
36A 
" 37A 
" 38A 
I 
62.3 
.74 
.62 
.71 
.82 
.75 
h2 
.55 
.38 
.50 
.67 
.56 
Principale coraponentenanalyse met door middel van een 
iteratieprocedure geschatte coiraiunaliteiten» N = 578. 
BIJLAGE 6.3e FACTORANALYSE } OP ITEMS VAN SOCIALE 0NDER-
STEUNUNG DOOR DIRFCTF COLLEGA'S 
FACTOR 
VERKLAARDE VARIANTIE % 
Item 34 
35B 
36B 
37B 
" 38B 
I 
53.0 
.57 
.63 
.61 
.73 
.66 
h 2 
.33 
.39 
.38 
.54 
.44 
Uitgevoerd conform bijlage 6.3d 
g BIJLAGE 7.1.1a VARIANTIE-ANALYSE' VAN AB-TYPOLOGIE MET AtS FACTOREN: 
ORGANISATIE (17 ORGANISATIES) EN FUNCTIE (6 FUNCTIES) 
SOURCE OF VARIATION 
Main effects 
- Organisatie 
Functie 
Explained 
Residual 
Total 
SUM OF 
SQUARES 
26.47 
20.51 
6. 18 
26.47 
Э8 .67 
415.14 
DF 
21 
16 
5 
21 
527 
548 
MEAN 
SQUARE 
1.26 
1.28 
1.23 
1.26 
.73 
.75 
F 
1.71 
1.74 
1.68 
1.7 
SIGNIF. 
OF F 
.02 
.03 
. 13 
.02 
Regression approach (zie Nie et al., 1975, p. 398 e.V.); Ν = 578 
BIJLAGE 7.1.1b VARIANTIE-ANALYSE VA.K RIGIDITEIT MET ALS FACTOREN: 
ORGANISATIE (17 ORGANISATIES) en FUNCTIE (6 FUNCTIES) 
SOURCE OF VARIANTION 
Main effects 
- Organisatie 
Functie 
Explained 
Residual 
Total 
SUM OF 
SQUARES 
52.06 
6.30 
43.78 
52.06 
268.24 
320.30 
DF 
21 
16 
5 
21 
527 
548 
MEAN 
SQUARE 
2.48 
.39 
8.76 
2.48 
.51 
.58 
F 
4.83 
.77 
17.06 
4.83 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.72 
.00 
.00 
Uitgevoerd conform bijlage 7 .' 1, la 
BIJLAGE 7.1,|c VARIANTIE-ANALYSE ' VAN RIGIDITEIT MET ALS FACTOREN: 
ORGANISATIE (4 CATEGORIEËN) EN FUNCTIE (6 FUNCTIES) 
SOURCE OF VARIATION 
Main effects 
- Organisatie 
- Functie 
2-Way interactions 
- Org. χ functie 
Explained 
Residual 
Total 
SUM OF 
SQUARES 
36.64 
1.38 
34.04 
9.63 
9.63 
56.79 
263.51 
320.30 
DF 
8 
3 
5 
14 
14 
22 
526 
548 
MEAN 
SQUARE 
4.58 
.46 
6.81 
.69 
.69 
2.58 
.50 
.58 
F 
9. 14 
.92 
13.59 
1.37 
1.37 
5. 15 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.43 
.00 
.16 
. 16 
.00 
Uitgevoerd confomi bijlage 7.1.1a 
BIJLAGE 7.1.Id VARIANTIE-ANALYSE1' VAN AB-TYPOLOCIE MET ALS FACTOREN: 
ORGANISATIE (4 CATEGORIEËN) EN FUNCTIE (6 FUNCTIES) 
SOURCE OF VARIATION 
Main effects 
- Organisatie 
- Functie 
2-Way interactions 
Org. χ functie 
Explained 
Residual 
Total 
SUM OF 
SQUARES 
20.1 1 
9.17 
11.59 
18.82 
IB.82 
32.44 
382.70 
415,14 
DF 
6 
3 
5 
14 
14 
22 
526 
548 
MEAN 
SQUARE 
2.51 
3.06 
2.32 
1.34 
1.34 
1.48 
.73 
,74 
F 
3.45 
4.20 
3.19 
1.85 
1 .85 
2.03 
SIGNIF. 
OF F 
.001 
.006 
.008 
.030 
.030 
.004 
Uitgevoerd conform bijlage 7.1.1a 
BIJLAGE 7.1.2 SPEARMAN RANK CORRELATIES TUSSEN ENERZIJDS DE AB-TYPOLOGIE, 
RIGIDITEIT, SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF EN 
SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S EN ANDERZIJDS 
DE INTERVIEWVRAGEN BIJ DE MIDDENKADERLEDEN1) 
- Tijd in bedrijf werkzaam 
- Rekent zich niet tot bepaalde referentie­
groep 
- Niveau van binnenkomst 
- Aantal mensen op afdeling 
- Aan 1 of meer personen verantwoording 
schuldig 
- Onduidelijkheid in taken en bevoegdheden 
Bepalen van eigen werkzaamheden 
- Ruimte om zelf prioriteiten te stellen 
- Moeilijkheidsgraad van functie 
- Fit met functie/voldoening slecht 
- Van functie willen veranderen 
- Onvoldoende kennisniveau voor functie 
- In ploegendienst werkzaam zijn 
- Zorgen maken over toekomst 
- Ontevreden met salaris in vergelijking 
met dat van andere functionarissen in 
bedrijf 
- Ontevreden met salaris in vergelijking 
met dat van kennissen 
- Spanningen in contact met chef 
- Verschillende meningen over wat en hoe 
te doen 
- Tegenstrijdige opdrachten van superieuren 
<u 
•H 
00 
o 
t-< 
o 
o. 
4J 
1 
II 
-06 
-01 
.8* 
05 
01 
07 
-06 
09 
-08 
-12 
-04 
-10 
04 
03 
07 
-07 
-08 
-03 
Ы 
•H 
α) 
jj 
• и 
• И 
ш 
• н 
Da 34** 
-06 
-11 
09 
-04 
-21* 
-01 
-14 
08 
-08 
-16* 
-2.** 
-.7* 
-02 
07 
04 
-12 
-03 
06 
ч-t 
01 
.с 
и 
i 
о 
и 
о 
и 
21* 
14 
-06 
-09 
09 
-16 
08 
10 
-10 
-08 
-02 
-04 
.8* 
-21* 
-31** 
-10 
-56** 
-09 
-04 
(0 
•о rt 
в ω 
о αϊ 
• t-Ч 
U г-І 
О о 
и и 
24** 
00 
-00 
-04 
-00 
-.9* 
01 
09 
02 
-04 
-11 
03 
08 
-00 
-26** 
-08 
-15 
-.6* 
-10 
Significantieniveau r's: *: р^.05 en **: p¿.01 (tweezijdig); 
decimale punten ontbreken. 
Er zijn Spearman rank correlaties berekend, omdat de interviewvragen 
op ordinaal schaalniveau gescoord zijn; voor de antwoordcategorieën 
wordt verwezen naar Van Vucht Tijssen et al. (1978). 
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BIJLAGE 7.1.2 SPEARMAN RANK CORRELATIES TUSSEN ENERZIJDS DE AB-TYPOLOCIE, 
RIGIDITEIT, SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF EN 
SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S EN ANDERZIJDS 
DE INTERVIEWVRAGEN BIJ DE MIDDENKADERLEDEN1 > ( 1ste Vervolg) 
- Druk om betere prestaties te leveren 
- Druk om meer werk te doen 
- Hoeveelheid werk gaat ten kosten van 
kwaliteit 
- Niet tot 65 jaar (kunnen) blijven werken 
- Meer spanningen dan "beneden" 
- Meer spanningen dan "boven" 
- Niet bespreken van problemen met chef 
- Niet bespreken van problemen met collega's 
- Niet bespreken van problemen met anderen 
op werk 
- Werk is geen hobby 
Zorgen meenemen naar huis 
- Piekeren in vrije tijd 
- Wakker liggen van je werk 
Werk moeilijker en met meer spanningen door: 
- Technische veranderingen 
- Werkoverleg 
- Vertegenwoordigend overleg 
Bedrijvenwerk 
Activiteiten van vakverenigingen 
- Fusie 
- Nieuwe werkmethode 
- Reorganisatie 
- Staking 
- Werktijdverkorting 
- Opleiding 
% Correlaties op: p^.05 
ω 
•и 
ш 
о 
о 
о. 
>. 
1 
-09 
07 
-01 
-02 
10 
14 
-01 
04 
-07 
-04 
14 
05 
14 
12 
21* 
,8* 
-04 
12 
04 
03 
11 
-12 
06 
03 
7 
4J 
>И 
ω 
• Η 
•M 
ω 
•Η 
0£ 
-12 
07 
-11 
-14 
13 
15 
-03 
-07 
01 
-06 
-03 
-09 
05 
18* 
01 
-01 
03 
19* 
-05 
-08 
-04 
-06 
05 
-31** 
17 
4-ί 
υ 
υ 
0 -.5* 
12 
-12 
-05 
-07 
-13 
-32** 
-05 
00 
00 
-17 
-.8* 
-17 
13 
09 
-05 
-14 
06 
09 
-08 
-12 
-00 
10 
-34** 
19 
(Л 
•Ό π» 
С OD 
ο ω 
О .-ι 
О О 
M и 
-09 
01 
-09 
-04 
-01 
-14 
-17 
-10 
-11 
03 
-13 
-02 
-03 
08 
-25** 
00 
01 
-08 
13 
-05 
-19* 
02 
03 
-14 
14 
Significantieniveau r's: Jt: р^.05 en **: p^.Ol (tweezijdig); 
decimale punten ontbreken. 
Er zijn Spearman rank correlaties berekend, omdat de interviewvragen 
op ordinaal schaalniveau gescoord zijn; voor de antwoordcategorieën 
wordt verwezen naar Van Vucht Tijssen et al. (1978). 
Maakt deel uit van de VOS; antwoordcategorie '10' is niet in de 
berekening opgenomen. 
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BIJLAGE 7 2 1a CORRELATIES TUSSEN RIGIDITEIT VAN MIDDENKADERLID EN DE VISIEVRAGEN . 
OVER DE WERKRELATIE VAN HET MIDDENKADERLID MET ELK VAN DE ROLSETLEDEN 
VISIEVHAAG 
ROLSETLEDEN 
MIDDENfcADER-
LID N-
ROLSETLID N-
MK vervult moeilijke functie 
•Negatief oordeel over functio-
neren van raiddenkaderlid 
MK ontvangt van onvoldoende 
informat ie om zijn werk goed te 
MK heeft slechte verstandhouding 
met 
Bij bestaat weinig bereid-
heid om MK te helpen 
MK spreekt weinig met 
MK en willen de ander 
weinig spreken 
MK vindt het moeilijk te praten 
met 
MK heeft spanningen in de rela-
tie met 
MK kan moeilijk accepteren 
V<Lt W i l 
MK is slecht op de hoogte van 
wat veTwacht of wil 
Mk vindt het oordeel van 
over hoe hij zijn werk uitvoert 
onbelangnik 
MK weet zelden wat van 
zijn werk vindt 
MK wordt door onder druk 
gezet om zijn werk anders te doen 
MK moet van dingen doen die 
niet tot zijn functie behoren 
MC 
123 
n v t 
-09b) 
-
-
-
-
-
; 
-
-
_ 
-
-
. 
-
-
DC 
123 
IIS 
-02e' 
-15 
-IO 
-Il 
-03 
07 
08 
-00 
-21* 
02 
-\¡, 
-08 
-01 
-07 
-03 
-13 
-12 
02 
-16 
-08 
-20" 
-05 
-26**" 
-00 
12 
05 
10 
-18* 
TL 
40 
38 
-01 
-09 
-08 
-07 
-22 
-19 
-18 
•(•04 
-49** 
-21 
-50** 
-29 
-29 
-26 
-09 
-25 
-14 
-16 
-4 7** 
12 
-35* 
-09 
-56*** 
-26 
02 
16 
-04 
-13 
AF 
41 
39 
-13 
-1 1 
-25 
-14 
-35* 
-09 
-11 
-Il 
-30 
-40* 
-35* 
-24 
-15 
04 
Ol 
-10 
-06 
-04 
-26 
-40* 
-13 
-62*** 
-07 
33* 
-04 
M 
-Il 
PZ 
42 
42 
15 
-10 
-29 
-09 
07 
-03 
-08 
-19 
-23 
-09 
-12 
-15 
-01 
-09 
-01 
-02 
-17 
-14 
-34* 
07 
-18 
-20 
-39* 
20 
30 
-04 
15 
08 
TD 
125 
112 
-16 
-06 
-12 
•06 
02 
-15 
-00 
-02 
-25* 
- 3 0 " 
-21* 
-32** 
-10 
02 
06 
04 
03 
-1 1 
-22* 
-15 
-26* 
-15 
-31** 
-10 
I I 
-05 
13 
07 
BS 
122 
III 
12 
15 
-13 
+04 
-05 
-08 
05 
-11 
-02 
-12 
-09 
-02 
-08 
-06 
-Il 
OB 
-08 
07 
-21* 
-04 
-12 
-20* 
-13 
-08 
-Ol 
09 
07 
01 
UU 
117 
'15 
-17 
06 
-01 
+07 
-07 
-02 
-03 
-02 
-1 I 
05 
-04 
12 
-00 
-01 
-03 
-15 
00 
18 
-18 
04 
-14 
-04 
-04 
0ч 
-05 
' -20* 
05 
-21* 
Significantieniveau r's t p ^ 05, ** p ^ 01 en *x« p ^ 001 (tweezijdig), deci­
male punten ontbreken 
De visievragen hebben betrekking op de relatie van het middenkaderlid (MK) met de navol­
gende rolsetleden DC (directe chef), TL (middenkaderlid "aanvoer ), AF (middenkaderlid 
"afname ), PZ (personeelsfunctionaris), TD (staf technische dienst), BS (baas) en 
WU (werkuitvoerende) 
De correlaties boven de stippellijn in een cel zijn berekend tussen de rigiditeit van het 
middenkaderlid en zijn antwoorden op de visievragen (partiele correlaties, zie paragraaf 
7 2, analyse a) 
De correlaties beneden de stippellijn in een cel zijn berekend tussen de rigiditeit van 
het middenkaderlid en de antwoorden van het rolsetlid op de visievragen (produkt moment 
correlaties, zie paragraaf 7 2, analyse b) 
betreffende correlatie ontbreekt 
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BIJLAGE 7.2.1h CORRELATIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE VAN MIDDENKADERLID EN DE VISIE-
VRAGEN OVER DE WERKRELATIE VAN HET MIDDENKADERLID MET ELK VAN DE 
RnrSETLRDRN aï 
VISIEVRAAG 
ROLSETLEDEN 
MlbbENKASËR-
LID N-
ROLSETLID N-
MK vervult moeilijke functie 
Negatief oordeel over functio-
neren van middenkaderlid 
MK ontvangt van .. .. onvoldoende 
informatie om zijn verk goed te 
doen 
MK heeft slechte verstandhouding 
met 
Bij . .. bestaat weinig bereid-
heid om MK te helpen 
MK spreekt weinig met 
MK en . .. willen de ander wei-
nig spreken 
MK vindt het moeilijk te praten 
met .. 
MK heeft spanningen in de rela-
tie met .. . 
MX kan moeilijk accepteren wat 
.. ..wil 
MK is slecht op de hoogte van wat 
MK vindt het oordeel van .. . 
over hoe hij zijn werk uitvoert 
onbelangrijk 
MK weet zelden wat van 
zijn werk vindt 
MK wordt door ... . onder druk 
gezet om zijn verk anders te doen 
MK moet van dingen doen die 
niet tot zijn functie behoren 
HC 
123 
n.v.t 
-04 b ) 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
_ 
_ 
_ 
DC 
123 
IIS 
03e'' 
-12 
24* 
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-04 
-Ol 
-10 
-09 
14 
12 
04 
03 
-08 
-07 
02 
09 
07 
-04 
29* 
-08 
15 
-01 
-03 
-04 
-08 
-04 
15 
-15 
TL 
40 
38 
-13 
06 
19 
-05 
01 
-04 
-14 _ 
23 
18 
10 
16 
09 
-05 
-10 
-17 
06 
44 
-06 
08 
-23 
39* 
16 
23 
-16 
-10 
-13 
-06 
-01 
AF 
41 
39 
-07 
-18 
09 
-09 
17 
-14 
-09 
-10 
29 
02 
28 
00 
-03 
-09 
04 
-20 
15 
13 
09 
09 
5.** 
-22 
30 
-23 
-35* 
09 
-13 
07 
FZ 
42 
42 
07 
00 
18 
03 
-29 
-05 
-12 _ 
-17 
Ol 
-06 
03 
-15 
04 
-02 
06 
06 
-08 
-03 
26 
26 
09 
-17 
09 
26 
-22 
04 
-05 
00 
TD 
125 
112 
-10 
-11 
2 ]« 
-01 
-12 
"-29** 
07 
-02 
01 
-12 
-08 
-11 
-12 
00 
-02 
10 
-00 
-14 
06 
-06 
10 
-12 
01 
-11 
04 
-09 
-03 
10 
BS 
122 
111 
-01 
11 
13 
-16 
-00 _ 
05 
-01 
-22* 
-10 
-00 
-03 
-01 
03 
-05 
-10 
06 
04 
07 
19* 
01 
09 
-10 
-09 
-08 
-12 
08 
06 
-00 
uu 
117 
115 
-03 
00 
10 
04 
-08 
08 
. -
|3 
02 
16 
10 
10 
18 
-12 
06 
-01 
04 
-26** 
-04 
15 
14 
16 
10 
-03 
12 
-1 ) 
1 1 
-04 
f -21* 
Significantieniveau r's: *: p^.05 en **: р ^ 01 (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
a), Ь), с) en d) conforra bijlage 7.2 la 
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BIJLAGE 7.2.1c CORRELATIES TUSSEN RIGIDITEIT VAN MIDDENKADERLID EN DE VISIEVRAGEN 
OVER PROBLEMEN EN SPANNINGEN VAN TWAALF TAKEN a) 
PROBLEMEN EN 
SPANNINGEN BIJ 
MK DOOR* 
ROLSETLEDEN 
N = 
Produktie halen 
Kwaliteit produktie 
handhaven 
Produktiviteit opvoeren 
Kwaliteit produktie 
opvoeren 
Planning 
Kostenbewaking 
Zorgen tijdige toelevering 
aan eigen afdeling 
Tijdige aflevering 
eigen produktie 
Administratie 
Bewaking onderhoud 
machinepark 
Zorgen voor prettige werk-
sfeer op eigen afdeling 
Zorgen voor belangen 
van eigen mensen 
^ 
123 
-03 b ) 
05 
-09 
08 
U 
22« 
08 
07 
11 
15 
11 
05 
DC'* 
115 
-10e' 
-04 
-23* 
-18 
17 
-15 
-03 
-10 
-05 
-22 
-03 
-11 
TL 
38 
-35* 
-10 
-14 
-22 
05 
-32 
05 
-18 
-30 
17 
-22 
-09 
AF 
39 
10 
22 
01 
08 
30 
27 
23 
16 
34 
12 
13 
01 
PZ 
42 
09 
-24 
06 
-05 
08 
08 
-24 
-23 
04 
02 
26 
34 
TD 
112 
13 
10 
-06 
03 
04 
-14 
-04 
02 
-01 
-13 
-04 
-07 
BS 
III 
04 
02 
-20 
-43** 
-04 
-02 
-00 
-12 
1 1 
12 
-21* 
-10 
wu 
115 
-02 
-03 
12 
-13 
04 
01 
-03 
10 
-03 
21 
09 
01 
Significantieniveau r's: ** p^.05 en *** p^.Ol (tweezijdig), decimale punten ontbreken. 
De correlaties zijn berekend tussen rigiditeit van het middenkaderlid en de ant-
woorden op de visievragen van MK (middenkaderlid), DC (directe chef), TL (midden-
kaderlid 'toevoer'), AF (middenkaderlid 'afname'), PZ (personeelsfunctionaris), 
TD (staf technische dienst), BS (baas) en WU (werkuitvoerende). 
De correlaties in de kolom "MK" zijn berekend tussen de rigiditeit van het midden-
kaderlid en zijn antwoorden op de visievragen (partiele correlaties, zie paragraaf 
7 2, analyse a). 
De correlaties in de kolommen "DC" tot en met "WU" zijn berekend tussen de rigidi-
teit van het middenkaderlid en de antwoorden van het rolsetlid op de visievragen 
(produkt moment correlaties, zie paragraaf 7.2, analyse b). 
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BIJLACE 7.2.ld CORRELATIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE VAN MIDDENKADERLID EN DE VISIE-
VRAGEN OVER PROBLEMEN EN SPANNINGEN VAN TWAALF TAKEN a) 
PROBLEMEN EN 
SPANNINGEN BIJ 
MK DOOR: 
ROLSETLEDEN 
N . 
Produktie liaLen 
Kwaliteit produktie 
handhaven 
Produktiviteit opvoeren 
Kwaliteit produktie 
opvoeren 
Planning 
Kostenbewaking 
Zorgen tijdige toelevering 
aan eigen afdeling 
Tijdige aflevering 
eigen produktie 
Administratie 
Bewaking onderhoud 
machinepark 
Zorgen voor een prettige werk-
sfeer op eigen afdeling 
Zorgen voor belangen 
van eigen mensen 
MKb) 
123 
08 b ) 
-03 
-01 
04 
02 
-06 
01 
-05 
-OU 
-01 
01 
05 
DC'> 
115 
-19*C) 
-08 
07 
-22 
12 
02 
-13 
-18 
-18 
-15 
-07 
-03 
TL 
38 
-29 
-15 
-08 
04 
-02 
-19 
32 
02 
-09 
16 
09 
20 
AF 
39 
-13 
29 
-25 
08 
«** 
-07 
12 
-01 
-13 
22 
14 
26 
PZ 
42 
-08 
-01 
20 
-00 
19 
03 
16 
23 
14 
-08 
52« 
35* 
Tü 
112 
-07 
16 
04 
00 
-05 
19 
13 
-09 
-01 
-12 
-06 
03 
BS 
1 1 1 
-01 
01 
03 
-05 
10 
-01 
20 
03 
-05 
-01 
-23* 
-18 
UU 
115 
-04 
-14 
00 
02 
13 
-04 
-07 
04 
-30* 
02 
04 
-07 
Significantieniveau r's: *: р^.ОЗ en X*: p^.Ol (tweezijdig); decimale punten ontbreken. 
a) , b) en c) conform bijlage 7.2. 1c 
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BIJLAGE 7.2.2a KRUISTABEL VAN RIGIDITEIT VAN MIDDENKADERLID VERSUS COPING3 
F l e x i b e l 
middenkader l id 
Rigide 
middenkader l id 
с 
•H 
ω с 
ω 
αϊ с 
ο α 
15 
31 
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7 
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e
r
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7 
11 
С 
0) OJ 
1-1 M 
Zi OJ 
•O .rf 
U и 
Ol J i 
(У Π) 
4 
3 
46 16 25 18 7 112 
Chi kwadraat = 9.56 met 4 vrijheidsgraden (ρ = .048) 
BIJLAGE 7.2.2b KRUISTABEL VAN DE AB-TYPOLOGIE VAN MIDDENKADERLID VERSUS 
C0PINGa) 
Type A 
middenkader l id 
Type В 
middenkader l id 
с 
•r4 
μ 
<U С 
Ol 
IM ОС 
Ol с 
•Η »Η 
4-1 U 
ο ζχ 
< tfí 
26 
21 
с 
01 
с 
с 
Л -и 
U N 
Ν Л 
8 
8 
Ge
en
 
s
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­
a
le
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a
kt
ie
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n
ie
ts
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en
 
9 
15 
St
re
ss
vo
ll
e
 
s
it
ua
ti
es
 
v
e
r
m
ij
de
n
 
8 
10 
с 
OJ IV 
•o .^i 
h 4-1 
OJ J i 
οι ηΐ 
S 4-1 
3 
4 
47 16 24 18 7 112 
Chi kwadraat = 2.26 met 4 vrijheidsgraden (ρ = .69) 
a) 
Gebaseerd op de antwoorden van vraag 64 van vragenlijst 1. Deze vraag 
luidt: Als er op het werk door een of andere oorzaak spanningen dreigen 
te ontstaan, wat voor taktiek gebruikt U dan gewoonlijk om te verhinderen 
dat de spanningen te groot zouden worden? 
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BIJLACE 7 3 la CORRELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUTJINGDOOR DIRECTE CHEF, ZOALS ERVAREN 
DOOR HET MIDDENKADERLID, EN DE VISIEVRAGEN OVER DE WERKRELATIE VAN HET 
MIDDENKADERLID MET ELK VAN DE ROLSETLEDEN a) 
VISIEVRAAG 
ROLSETLEDEN 
MIDDENKADER- „ 
LID N " 
ROLSETLID N-
MK vervult moeilijke functie 
Negatief oordeel over functio­
neren van middenkader!id 
MK ontvangt van onvoldoende 
informatie om zijn werk goed te 
doen 
MK heeft slechte verstandhouding 
met e) 
Bij bestaat weinig bereid­
heid om MK te helpen e) 
MK spreekt weinig met 
MK en willen de ander 
weinig spreken 
MK vindt het moeilijk te praten 
met e) 
MK heeft spanningen in de rela­
tie met 
MK kan moeilijk accepteren wat 
wil 
MK is slecht op de hoogte van wat 
verwacht of wil 
MK vindt het oordeel van 
over hoe hij zijn werk uitvoert 
onbelangrijk 
MK weet zelden wat van 
zijn werk vindt 
MK wordt door onder druk 
gezet om zijn werk anders te doen 
MK moet van dingen doen die 
met tot zijn functie behoren 
MK 
123 
n v t 
-io b> 
~ 
-
_ 
~ 
; 
-
; 
-
-
-
-
• 
г 
ПС 
123 
115 
-й* 
Ob 
-18 
-71*** 
Ol 
-62*** 
-1 1 
-18 
-05 
-14 
06 
-70*** 
-16 
-58*** 
-31*** 
.3,*«« 
-26** 
-57*** 
-11 
-22* 
06 
-52*** 
01 
07 
22* 
15 
оз 1 
TL 
40 
38 
-03 
31 
21 
-42** 
06 
-03 
16 
-13 
-01 
08 
-05 
07 
13 
-26 
24 
-29 
26 
-27 
52** 
-03 
07 
-09 
26 
15 
-26 
25 
25 
26 
AF 
41 
39 
06 
18 
-17 
-18 
-09 
-15 
16 
05 
-17 
14 
-18 
21 
10 
-19 
-03 
-26 
-08 
-14 
-00 
-00 
10 
04 
50** 
13 
06 
-03 
14 
-07 
Ρ/ 
42 
42 
-18 
03 
03 
-10 
20 
-13 
II 
05 
07 
-19 
-05 
-05 
-1 1 
-04 
30 
-12 
23 
-09 
07 
-10 
-06 
-12 
15 
03 
-1 1 
03 
03 
-06 
Tl) 
125 
I 12 
04 
13 
06 
-24* 
-12 
00 
-05 
-13 
02 
08 
-00 
02 
-06 
-16 
-15 
-24* 
05 
-17 
07 
-13 
00 
-05 
-00 
-13 
-01 
-05 
-и 
BS 
122 
1 I 1 
-07 
10 
01 
-03 
11 
04 
03 
-1 1 
-10 
13 
-17 
19* 
08 
01 
04 
-04 
16 
08 
-03 
IO 
06 
-04 
-09 
00 
-04 
01 
17 
04 
ыи 
I 17 
115 
07 
07 
-03 
-13 
08 
-01 
03 
10 
-07 
22* 
-18 
19* 
01 
-04 
21* 
-07 
09 
-26** 
-07 
-08 
-07 
09 
-00 
-15 
12 
10 
21* 
-08 
Significantieniveau r's » p ^ 05, ** p ^ 01 en Mnt p ¿ 001 (tweezijdig), decimale 
punten ontbreken 
a), Ь), с) en d) conform bijlage 7 2.1a 
Deze vragen maken in een ietwat andere formulering deel uit van de variabele ' sociale 
ondersteuning door directe chef" Op deze vragen wordt niet nader ingegaan, omdat zij 
geen nieuwe informatie verschaffen 
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BIJLAGE 7 3.1b CORRELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOORDIRECTE COLLEGA'S ZOALS 
ERVAREN DOOR HET I1IDDENKADERLID, EN DE VISIEVRAGEN OVER DE WERKRELATIE 
VAN HET MIDDENKADERLID MET ELK VAN DE ROLSETLEDEN a) 
VISIEVRAAC 
ROLSETLEDEN 
MIDDENKADER-
HO. _ N" 
R0LSETL1D N= 
MK vervult moeilijke funetie 
Negatief oordeel over functio­
neren van middenkaderlid 
informatie om zij 
doen 
η werk goed te 
MK heeft slechte verstandhouding 
met . e) 
Bij bestaat weinig bereid­
heid om MK te helpen e) 
MK spreekt weinig met . ... 
MK en . ... willen de ander 
weinig spreken 
MK vindt het moeilijk te praten 
met e) 
MK heeft spanningen in de rela­
tie met .... 
MK kan moeilijk accepteren wat 
.. . wil 
MK is slecht op de hoogte van wat 
. verwacht of wil 
MK vindt het oordeel van .. 
over hoe hij zijn werk uitvoert 
onbelangrijk 
MK weet zelden wat . ... van 
zi>n werk vindt 
MK wordt door . .. onder druk 
gezet om zijn werk anders te doen 
MK moet van . . . dingen doen die 
met tot zijn functie behoren 
MK 
123 
n v t 
о.ь) 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
_ 
-
_ 
DC 
123 
115 
o> 
06 
08 
-06 
02 
16 
01 
02 
1 1 
-17 
-01 
-09 
32» 
-03 
10 
16 
-11 
-01 
-07 
04 
-02 
15 
06 
03 
-10 
04 
-12 
01 
TL 
40 
38 
04 
-16 
-68** 
-22 
-46** 
-25 
-62** 
-14 
-24 
-22 
-10 
-34* " 
-56** 
-34* 
-48** 
22 
-57** 
-23 
-76** 
-10 
-39** 
07 
-59** 
06 
10 
-12 
-14 
33* 
AF 
41 
39 
-03 
-08 
-27 
-24 
-43** 
-02 
-53** 
13 
-30 
13 
-16 
24 
-35* 
-14 
-36** 
-07 
-23 
09 
-29 
-19 
-39* 
-18 
-79** 
-20 
-21 
09 
-09 
15 
PZ 
42 
42 
14 
-15 
-08 
-09 
-II 
02 
-27 
06 
00 
-1 1 
03 
-II 
02 
16 
-17 
08 
-06 
-14 
-12 
-16 
06 
-23 
-23 
-02 
-3i 
26 
05 
-00 
TD 
125 
112 
-1 1 
-13 
-17 
-06 
-03 
06 
-26* 
-12 
-01 
-06 
οι 
-09 
-03 
-07 
-02 
10 
-16 
-16 
-17 
00 
-08 
04 
-19 
05 
03 
08 
04 
-05 
BS 
122 
111 
04 
-10 
-26** 
-io 
-20* 
10 
-34** 
-14 
-05 
-03 
03 
05 
-18 
09 
-16 
12 
-18 
09 
-13 
01 
-13 
-08 
-08 
04 
-09 
08 
-04 _ 
06 
WU 
117 
115 
-09 
-11 
-06 
-15 
-04 
-08 
13 
-06 
07 
01 
07 
-01 
-03 
-28** 
-08 
16 
-io 
-27** 
05 
-09 
-01 
-04 
-03 
07 
-05 
08 
-03 
-05 
Significantieniveau r's * p ^ 05 en ** p^.01 (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
a), b), c) en d) conform bijlage 7 2.1a 
Deze vragen maken in een ietwat andere formulering deel uit van de variabele "sociale 
ondersteuningdoor directe collega's". Op deze vragen wordt niet nader ingegaan, omdat 
zij geen nieuwe informatie verschaffen 
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BIJLAGE 7.3.1c CORRELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF, ZOALS 
ERVAREN DOOR HET MIDDENKADERLID, BN DE VISIEVRAGEN OVER PROBLEMEN EN 
SPANNINGEN VAN TWAALF TAKEN a) 
PROBLEMEN EN 
MK DOOR* 
ROLSETLEDEN 
N * 
Produktie halen 
Kwaliteit produktie 
handhaven 
Produktiviteit opvoeren 
Kwaliteit produktie 
opvoeren 
Planning 
Kostenbewaking 
Zorgen tijdige toelevering 
aan eigen afdeling 
Tijdige aflevering 
eigen produktie 
Administratie 
Bewaking onderhoud 
machinepark 
Zorgen voor een prettige werk­
sfeer op eigen afdeling 
Zorgen voor belangen 
van eigen mensen 
мк^ 
123 
-,8Ь> 
-00 
-18 
Ol 
20 
-02 
00 
-02 
02 
08 
15 
12 
D C C ) 
115 
- , 2 C ) 
-13 
-06 
-05 
-12 
-23* 
-17 
00 
-10 
09 
-20* 
02 
TL 
38 
-34* 
03 
00 
-05 
-23 
-00 
-44* 
-26 
-10 
29 
15 
08 
AF 
39 
-43** 
-38* 
-41* 
-10 
-35* 
-36* 
-03 
-02 
-29 
02 
-35* 
-50** 
PZ 
42 
35* 
21 
31 
45* 
09 
1 1 
08 
05 
15 
-25 
12 
15 
TD 
1 12 
-21* 
04 
-28* 
-12 
-05 
-4.** 
08 
00 
-24 
-16 
25** 
02 
BS 
1 1 1 
-14 
-07 
-32* 
05 
-1 1 
-01 
-12 
-36** 
-03 
05 
-05 
-19 
WU 
115 
-19 
-14 
-07 
-12 
-26* 
-23 
-34* 
-1 1 
-02 
-18 
-07 
02 
Significantieniveau i's. *: p^.OS en *«. p^.01 (tweezijdig), decimale punten onbreken 
a), b) en c) conform bijlage 7 2 1c 
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BIJLAGE 7.3.ld CORRELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S, ZOALS 
ERVAREN DOOR HET MIDDENKADERLID, EN DE VISIEVRAGEN OVER PROBLEMEN EN 
SPANNINGEN VAN TWAALF TAKEN a) 
PROBLEMEN EN IIROLSETLEDEN 
MK DOOR: | N = 
Produktie halen 
KvaliteiC produktie 
handhaven 
Produktiviteit opvoeren 
Kwaliteit produktie 
opvoeren 
Planning 
Kostenbewaking 
Zorgen tijdige toelevering 
aan eigen afdeling 
Tijdige aflevering 
eigen produktie 
Administratie 
Bewaking onderhoud 
machinepark 
Zorgen voor een prettige werk-
sfeer op eigen afdeling 
Zorgen voor belangen 
van eigen mensen 
MK") 
123 
,ob> 
-18 
-20 
-15 
-21 
-04 
-07 
07 
01 
-08 
-14 
07 
DCc) 
115 
-09c) 
-19* 
02 
-08 
-03 
-1 1 
- 3 3 " 
-17 
-13 
-01 
-23* 
-07 
TL 
38 
-06 
-25 
-04 
-39* 
1 1 
-20 
18 
03 
-29 
01 
-08 
-04 
AF 
39 
-06 
-04 
-22 
-27 
-05 
-22 
-41* 
-II 
03 
-45* 
-17 
02 
PZ 
42 
15 
08 
21 
-21 
-08 
02 
-37 
13 
-04 
-11 
I 1 
12 
TD 
1 12 
-12 
-04 
-21 
-22 
-09 
-05 
-08 
05 
-05 
03 
03 
08 
BS 
1 11 
-13 
-13 
-08 
-13 
-08 
-10 
-08 
-08 
04 
17 
14 
-01 
uu 
115 
- 3 2 " 
-23* 
-14 
-18 
-27* 
-26* 
-27* 
-26* 
-16 
-15 
-03 
-00 
Significantieniveau r's *. p ^ 05 en **. p^.Ol (tweezijdig), decimale punten ontbreken 
a), b) en c) conform bijlage 7 2.1c 
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BIJLAGE 7.3.2a KRUISTABEL VAN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF, 
я) 
ZOALS ERVAREN DOOR HET MIDDENKADERLID, EN COPING 
Middenkaderlid die 
sociale ondersteuning 
door d i recte chef 
ervaart 
Middenkaderlid die 
gebrek aan sociale 
ondersteuning door 
d i recte chef ervaart 
с 
• и 
μ 
ω С 
о 
U-i M 
0) с 
< ^ · Η 
u μ y α 
< я 
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18 
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tu tu 
μ л 
tu tu 
•Ό -и 
μ j-i 
¡и ¿¿ 
tu а 
S и 
5 
1 
47 15 25 18 
62 
49 
111 
Chi kwadraat =6.70 met 4 vrijheidsgraden (ρ = .15) 
BIJLAGE 7.3.2b KRUISTABEL VAN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S, 
ZOALS ERVAREN DOOR HET MIDDENKADERLID , EN COPING3 
Middenkaderlid die 
sociale ondersteuning 
door d i recte col lega ' s 
ervaart 
Middenkaderlid die 
gebrek aan sociale 
ondersteuning door d i ­
recte col lega ' s ervaart 
с 
•rt 
μ 
<u с 
tu 
ч-і ö0 
tu с 
•г* ·Η 
•и μ 
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tu 
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8 
с 
tu tu 
μ ¿¿ 
ν tu 
•α · Η 
μ *j 
tu ύί 
tu Π] 
2 
4 
47 15 25 18 
57 
54 
1 11 
Chi kwadraat = 1.11 met 4 vrijheidsgraden (ρ .89) 
a) 
Gebaseerd op de antwoorden van vraag 64 van vragenlijst I. Deze vraag 
luidt: Als er op het werk door een of andere oorzaak spanningen dreigen 
te ontstaan, wat voor taktiek gebruikt U dan gewoonlijk om te verhinderen 
dat de spanningen te groot zouden worden? 
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BIJLAGE 7.4.1a PARTIËLE CORRELATIES TUSSEN RIGIDITEIT VAN HET MIDDENKADERLID EN DE PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TUSSEN HET MIDDENKADERLID EN DE OVERIGE ROLSETLEDEN OP DE VISIEVRAGEN a) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
DE VISIEVRAGEN: 
N -
• MK ontvangt van .... onvoldoende informa-
tie om zijn werk goed te doen 
• MK heeft slechte verstandhouding met 
• Bij .... bestaat weinig bereidheid om MK 
te helpen 
• MK spreekt weinig met .... 
• MK en .... willen de ander weinig spreken 
• MK vindt het moeilijk om met .... te praten 
• MK heeft spanningen in de relatie met .... 
• MK kan moeilijk accepteren wat wil 
• MK is slecht op de hoogte van wat 
verwacht of wil 
• MK vindt het oordeel van over hoe 
hij zijn werk uitvoert onbelangrijk 
• MK weet zelden wat .... van zijn werk vindt 
9 MK wordt door .... onder druk gezet om 
zijn werk anders te doen 
• MK moet van .... dingen doen die niet 
tot zijn functie behoren 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DC b ) 
115 
-05 
12 
-03 
12 
07 
-05 
-05 
17 
13 
13 
24* 
-07 
-18 
BS 
lil 
19 
-08 
-03 
-08 
09 
04 
20* 
13 
15 
-03 
07 
05 
-00 
wu 
115 
07 
07 
-00 
14 
13 
-00 
-11 
-15 
18 
03 
03 
-13 
-14 
PZ 
42 
16 
-05 
-03 
20 
-00 
-06 
03 
12 
29 
00 
55« 
-17 
-05 
TD 
112 
13 
-03 
-05 
00 
-12 
11 
07 
00 
15 
04 
23 
-04 
-01 
TL 
38 
02 
06 
12 
40* 
24 
12 
-18 
-05 
50** 
19 
31* 
io 
-09 
AF 
39 
17 
22 
08 
27 
14 
16 
-03 
02 
-14 
24 
42* 
-30 
-23 
Significantieniveau г'ь. *: p^.OS, «t: p^.01 ar. « * : p^.00, (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisme en 
agressie-onderdrukking. 
b) 
De afkortingen staan voor: MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende) PZ (perso­
neelsfunctionaris), TD (technische dienst), TL (middenkader lid "toevoer"), AF (middenkaderlid "afname"). 
£ BIJLAGE 7 4.1a PARTIELE CORRELATIES TUSSEN RIGIDITEIT VAN HET MIDDENKADERLID EN DE PERCEPTIEVERSCHILLEN 
•P- TUSSEN HET MIDDENKADERLID EN DE OVERIGE ROLSETLEDEN OP DE VISIEVRAGEN a) (1ste Vervolg) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
DE VISIEVRAGEN: 
Problemen en spanningen bij MK door 
• Het halen van de produktie 
N -
• Het handhaven van de kwaliteit van de 
produktie 
• Het opvoeren van de produktiviteit 
« Het "erbeteren "an de kwaliteit ven de 
produktie 
• Planning 
• Kostenbewaking 
• Zorgen voor een с idige toelevering van 
grondstoffen of halffabrikaten aan de 
eigen afdeling 
• Zorgen voor een tijdige aflevering van 
de produktie 
• Administratie 
• Bewaking ondeihoud machinepark 
• Zorgen voor prettige werksfeer 
• Zorgen voor de belangen van mijn mensen 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DCb> 
115 
01 
-09 
-02 
03 
-15 
-29* 
03 
08 
-06 
-Ik 
06 
-16 
BS 
in 
09 
-04 
-20 
-34* 
03 
- 3 . * 
-20 
-30* 
07 
-09 
-0 7 
-06 
WU 
115 
01 
03 
-07 
-15 
01 
-21 
-13 
-00 
-05 
06 
10 
00 
PZ 
42 
20 
12 
21 
29 
24 
-02 
-06 
20 
42 
-01 
47« 
32 
TD 
112 
14 
-05 
19 
01 
οι 
- 4 . * 
-20 
12 
-10 
-29 
05 
-02 
• 
TL 
38 
-19 
-39* 
II 
-47* 
16 
-15 
-36 
-01 
-10 
-24 
-26 
-27 
AF 
39 
21 
07 
31 
-20 
13 
26 
22 
33 
50* 
-02 
-15 
-26 
Significantieniveau r's » p^; 05, ж*, p ^ · 0 1 er· ***: p^i-OOi (tvdezijdig), decimale yunten ontbreken 
a) 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisi 
agressie-onderdrukking. 
De afkortingen staan voor: MK (middenkader 1ld), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende), PZ (pe 
neelsfunctionans), TD (technische dienst), TL (middenkader lid "toevoer"), AF (middenkaderlid "afname") 
BIJLAGE 7.4.ІЬ PARTIELE CORRELATIES TUSSEN DE AB-TÏPOLOGIE VAN HET MIDDENKADERLID EN DE PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TUSSEN HET MIDDENKADERLID EN DE OVERIGE ROLSETLEDEN OP DE VISIEVRAGEN a) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
DE VISIEVRAGEN: 
N -
• MK ontvangt van .... onvoldoende informa-
tie om zijn werk goed te doen 
• MK heeft slechte verstandhouding met . 
• Bij .... bestaat weinig bereidheid om MK 
te helpen 
• MK spreekt weinig met ... 
• MK en .... willen de ander weinig spreken 
• MK vindt het moeilijk om met ... te praten 
• MK heeft spanningen in de relatie met .... 
« MK kan moeilijk accepteren wat .... wil 
• MK is slecht op de hoogte van wat .... 
verwacht of wil 
• MK vindt het oordeel van .... over hoe hij 
zijn werk uitvoert onbelangrijk 
• MK weet zelden wat . van zijn werk vindt 
• MK wordt door .. . onder druk gezet om 
2ijn werk anders te doen 
• MK moet van .... dingen doen die niet tot 
zijn functie behoren 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DC b ) 
115 
- η 
01 
-01 
-05 
-03 
-oo 
-05 
-17 
-32** 
-14 
-05 
04 
-14 
BS 
lil 
-26* 
09 
-13 
14 
03 
-06 
-20* 
-03 
-12 
-11 
08 
07 
-12 
WU 
115 
-10 
12 
13 
02 
13 
09 
02 
22* 
-02 
-04 
10 
21* 
-07 
PZ 
42 
-16 
13 
06 
-oi 
-09 
00 
00 
08 
-01 
-19 
07 
22 
04 
TD 
112 
-14 
-07 
-07 
-03 
08 
04 
-13 
-11 
04 
-02 
00 
-09 
12 
TL 
38 
-23 
00 
23 
19 
16 
03 
-26 
-46** 
-19 
-11 
-03 
-02 
10 
AF 
39 
-16 
-14 
I 
03 
-*o* 
-32 
-10 
26 
-02 
-00 
-50** 
-4 7** 
35* 
17 
Significantieniveau r's. f p^.05; **: p^.01 en ***: p^.001 (tweezijdig), decimale punten ontbreken 
a) 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisme en 
agressie-onderdrukking. 
b) 
De afkortingen staan voor: MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende), 
ho PZ (personeelsfunctionaris), TD (technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (middenkaderlid 
[^  "afname") 
BIJLAGE 7.4.lb PARTIELE CORRELATIES TUSSEN DE AB-TYFOLOGIE VAN HET MIDDENKADERLID EN DE PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TUSSEN HET MIDDENKADERLID EN DE OVERIGE ROLSETLEDEN OP DE VIS IE VRAGEN a) (lete Vervolg) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
DE VISIEVRAGEN: 
Problemen en spanningen bij MK door: 
• Het halen van de produktie 
N -
• Het handhaven van de kwaliteit van de 
produktie 
• Het opvoeren van de produktiviteit 
• Het verbeteren van de kwaliteit van de 
produktie 
• Planning 
• Kostenbewaking 
• Zorgen voor een tijdige toelevering van 
grondstoffen of halffabrikaten aan de 
eigen afdeling 
• Zorgen voor een tijdige aflevering van 
de produktie 
• Administratie 
• Bewaking ondeihoud machinepark 
• Zorgen voor prettige werksfeer 
• Zorgen voor de belangen van mijn mensen 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
I I 1 1 
DC b ) 
115 
-15 
-03 
18 
-28* 
08 
18 
-24 
-21 
-13 
03 
-09 
02 
BS 
lil 
-16 
-09 
12 
-04 
-09 
07 
14 
15 
-12 
01 
-16 
-14 
WU 
115 
-03 
-08 
-08 
03 
-00 
06 
17 
20 
-27 
-26 
01 
-09 
PZ 
42 
-31 
04 
24 
-33 
-19 
-00 
41 
-.1 
10 
10 
27 
11 
TD 
112 
-15 
14 
03 
-19 
-04 
26 
11 
-10 
00 
02 
01 
-01 
: 
TL 
38 
-17 
-40* 
13 
-32 
-20 
-23 
28 
06 
19 
-06 
04 
26 
AF 
39 
-08 
23 
-17 
-02 
25 
-13 
-06 
-15 
-16 
27 
22 
53** 
Significantieniveau r's: *: p^.05; Mc: p^.01 en ***: p^.001 (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
a) 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisme en 
agressie-onderdrukking. 
De afkortingen staan voor: MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende), 
PZ (personeelsfunctionaris), TD (technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (middenkaderlid 
"afname"). 
BIJLAGE 7.4.2a PARTIËLE CORBELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRLCTl CHEF, ZOALS ERVAREN DOOR HET 
MIDDENKADERLID, EN DE PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN HFT MIDDE.NKADERLID EN DE OVERIGE ROLSET-
LEDEN O" DE VISIEVRAGEN a) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
DE VISIEVRAGEN: 
N -
• MK ontvangt van onvoldoende informa-
tie om zijn werk goed te doen 
• MK heeft slechte verstandhouding met .... 
• Bij ... bestaat weinig bereidheid om MK 
te helpen 
• MK spreekt weinig met .... 
• MK en ... willen de ander weinig spreken 
• MK vindt het moeilijk om met.... te praten 
• MK heeft spanningen in de relatie met ... 
• MK kan moeilijk accepteren wat wil 
• MK is slecht op de hoogte van wat .... 
verwacht of wil 
• MK vindt het oordeel van . .. over hoe hij 
zijn werk uitvoert onbelangrijk 
• MK weet zelden wat van zijn werk vindt 
• MK wordt vrijwel altijd door onder 
druk gezet om zijn werk anders te doen 
• MK moet van dingen doen die niet tot 
zijn functie behoren 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DC" 
115 
4 6 « * 
6:"* 
5 5 * " 
21* 
07 
38*** 
32*** 
15 
44*** 
26** 
46*** 
-15 
-13 
BS 
111 
_c) 
-
_ 
-
-
-
-
-
. 
_ 
-
-
-
wu 
MS 
. 
-
_ 
-
-
-
-
-
. 
. 
-
-
-
PZ 
42 
-
_ 
-
-
-
-
-
. 
-
-
-
TD 
112 
-
_ 
-
-
-
-
-
-
-
-
TL 
38 
' -
. 
-
-
-
-
-
_ 
-
-
A/ 
39 
-
. 
-
-
-
-
-
_ 
-
-
Significantieniveau r's: *• p<.05; « : p^.Ol en « * : p ^ ·00Ι (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
a) 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformi! 
agressie-onderdrukking. 
De afkortingen staan voor: MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerenie), PZ (p 
neelsfunctionans), TD (technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (middenkaderlid 'afname"). 
- - correlaties zijn niet berekend 
£j BIJLAGE 7.4.2a PARTIËLE CORBELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF, ZOALS ERVAREN DOOR HET 
00 MIDDENKADERLID, EN DE PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN HET MIDDENKADERLID tN DE OVERIGE ROLSET-
LEDEN O" DE VISIEVRAGEN a) (1ste Vervolg) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
DE VISIEVRAGEN: 
Problemen en spanningen bij MK door: 
• Het halen van de produktie 
N -
• Het handhaven van de kwaliteit van de 
produktie 
• Het opvoeren van de produktiviteit 
• Het verbeteren »en de kwaliteit van de 
produktie 
• Planning 
• Kostenbewaking 
« Zorgen voor een tijdige toe evenng van 
grondstoffen o£ halffabrika-en aan de 
eigen afdeling 
• Zorgen voor een tijdige aflevering van 
de produktie 
• Administratie 
• Bewaking onderhoud machinepark 
• Zorgen voor prettige werksfeer 
• Zorgen voor de belangen van mijn mensen 
1 PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DCb> 
115 
11 
-00 
10 
II 
-21 
-12 
-02 
12 
-08 
09 
-12 
-01 
BS 
lil 
08 
08 
04 
16 
-35* 
15 
-03 
-31* 
01 
07 
-18 
-21 
WL' 
1'5 
12 
02 
27 
-02 
-28 
-07 
-25 
16 
15 
-17 
-14 
-02 
PZ 
42 
-27 
03 
-29 
-39 
18 
03 
06 
-00 
-18 
32 
01 
-01 
TD 
112 
-02 
-02 
-03 
-02 
-07 
-08 
14 
05 
-14 
-13 
00 
-12 
: 
TL 
38 
A/ 
39 
-01 11 
04 
29 
25 
-40 
29 
-39 
-30 
32 
38 
03 
06 
30 
03 
09 
58** 
-02 
17 
03 
07 
21 
44** 
50** 
Sigmf icantiemveau r's: я: p^.05; **; p^.01 en ***. p^.001 (tweezijdig); dec m a Ie punten ontbreken 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisme en 
agressie-onderdrukking 
De afkortingen staan voor. MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende), PZ (perso­
neelsfunctionaris) , TD (technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (middenkaderlid 'afname") 
BIJLAGE 7.4.2b PARTIELE CORKELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S, ZOALS ERVAREN DOOR 
HET MIDDENKADERLID, EN DE PFRCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN HET MIDDENKADERLID EN DE OVERIGE ROLSET-
LEDEN OP DE VISIEVRAGEN a) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
VISIEVRAGEN: 
N -
• MK ontvangt van .... onvoldoende infonna-
tie om zijn werk goed te doen 
• MK heeft slechte verstandhouding met .... 
• Bij .... bestaat weinig bereidheid om MK 
te helpen 
• MK spreekt weinig met 
• MK en .... willen de ander weinig spreken 
• MK vindt het moeilijk om met .... te praten 
• MK heeft spanningen in de relatie met 
• MK kan moeilijk accepteren wat .... wil 
• MK is slecht op de hoogte van wat .... 
verwacht of wil 
* MK vindt het oordeel van .... over hoe hij 
zijn werk uitvoert onbelangrijk 
• MK weet zelden wat .... van zijn werk vindt 
• MK wordt door .... onder druk gezet om 
zijn werk anders te doen 
• MK moet van .... dingen doen die m e t tot 
zijn functie behoren 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DC b ) 
115 
_ 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
1 
es 
111 
_=) 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
wu 
115 
_ 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
PZ 
42 
_ 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
~ 
TD 
112 
_ 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
" 
TL 
38 
6 3 " * 
35 
49" 
35 
31 
43* 
5l" 
55*** 
66*** 
44* 
CQ*** 
04 
-11 
AF 
39 
-04 
36* 
33 
-38* 
-49** 
21 
57*** 
07 
-08 
10 
03 
24 
04 
Signif.cant^mveóu r's- *: p^.05; o : p^.01 en ***: p<.00l (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
a) 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisme en 
agressie-onderdrukking. 
De afkortingen staan voor: MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende), FZ (perso-
neelsfunctionaris), TD (technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (middenkaderlid "afname"). 
- = correlaties zijn niet berekend 
^ BIJLAGE 7.4.2b PARTIELE CORRELATIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE COLLEGA'S, ZOALS ERVAREN DOOR 
O HET MIDDENKADERLID, EN DE PFRCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN HET MIDDENKADERLID EN DE OVERIGE ROLSET-
LEDEN OP DE VISIEVRAGEN a) (1ste Vervolg) 
PERCEPTIEVERSCHILLEN 
TEN AANZIEN VAN 
VISIEVRAGEN: 
N -
Problemen en spanningen bij MK door: 
• Het halen van de produktie 
• Het handhaven van de kwaliteit van de 
produktie 
• Het opvoeren van de produktiviteit 
• Het verbeteren van de kvaliteit van de 
produktie 
• Planning 
• Kostenbewaking 
• Zorgen voor een tijdige toelevering van 
grondstoffen of halffabrikaten aan de 
eigen afdeling 
• Zorgen voor een tijdige aflevering van 
de produktie 
• Administratie 
• Bewaking onderhejd machine?Eik 
• Zorgen эсг prett.ge werks.eei 
• Zorgen jeer de brlangen van mijn mensen 
PERCEPTIEVERSCHILLEN TUSSEN MIDDENKADERLID EN 
DCb> 
115 
-13 
01 
13 
04 
20 
02 
-II 
-20 
-09 
01 
-04 
-02 
BS 
lil 
-17 
01 
19 
01 
24 
01 
-01 
09 
00 
28 
26* 
12 
WU 
115 
-34» 
-08 
-10 
-06 
-02 
-09 
-02 
-18 
-16 
-11 
07 
02 
PZ 
42 
32 
-08 
32 
57* 
-08 
04 
-20 
06 
32 
-25 
-08 
01 
TD 
112 
-09 
17 
08 
02 
-13 
18 
02 
-04 
05 
17 
10 
16 
: 
TL 
38 
-02 
02 
07 
-25 
22 
-23 
43 
10 
-35 
-03 
-14 
-10 
AF 
39 
60*** 
32 
-03 
55» 
04 
-03 
-07 
20 
-16 
18 
38* 
SignLficant^smveûU r's: *: p^.05; **: p^.Ql en ***: p^.OOl (tweezijdig); decimale punten ontbreken 
De correlaties zijn gecorrigeerd voor de effecten van de drie overige centrale variabelen, conformisme en 
agressie-onderdrukking. 
' De afkortingen staan voor: MK (middenkaderlid), DC (directe chef), BS (baas), WU (werkuitvoerende), PZ (perso-
neelefunctionaris), TD (technische dienst), TL (middenkaderlid "toevoer") en AF (middenkaderlid "afname"). 
BIJLAGE 7.5.1a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT 
EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ MIDDENKADERLEDEN 
> 
ρ -
— t — 
.J.J» 
.03« 
1— 
type В 
- - ^ 
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^ • ^ - ч type A 
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1 1 1 
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Ц 1-
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a. 
Э 
Зио 
o 
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>. (Л 
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type В 
1 2 3 
Rolonduidelijkheid 
ρ - .045 
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1 2 
Rolconflict Geprikkelde relatie met 
chef en ondergeschikten 
241 
BIJLAGE 7.5.1a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOCIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT 
EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ MIDDENKADERLEDEN (1ste Vervolg) 
.000 
Spanningen met andere 
afdelingen 
— -~ 
p - .037 
5Ів· 
"^Zi. 
flex 
1 2 3 
Ro1onduid e 11j khe id 
2 . 
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80 
70 
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BIJUGE 7.5.ІЬ SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT 
EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ BAZEN 
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-t-
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I 2 3 
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BIJLAGE 7.5.2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT 
EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN 
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< 4 5 j r 
ρ = .0¿i6 
. - type 
type A 
Kwant i t a t i eve werk-
b e l a s t i n g 
< 4 5 jr 
ρ - .021 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen (PE-fit) 
с J= 
i g 
2 
1 • 
type/ 
typ?"S 
< « j r 
ρ - .030 
1—1 1 1 
I 2 
Verantwoorde 
voor mensen 
lijkheid 
(PE-fit) 
type A 
< 4 5 jr. 
ρ - 041 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen (PE-fit) 
•^^ 
< 4 5 j r . 
ρ « 022 
ι 1 
type A 
type В 
I 2 
Rolonduidelijkheid 
2 • 
1 ' 
< 4 5 j r . 
ρ - .013 
ι ι 
type_B 
t y p e А 
Rolconflict 
type А 
type В 
< «5 jr. 
ρ - 039 
-t-
1 2 3 
Geprikkelde relatie met 
chef en ondergeschikten 
2 • 
1 
V 
< 4 5 j r . 
ρ = .002 
1 1 
type A 
type В 
I 2 
Rolonduidelijkheid 
type В 
type А 
< « jr 
ρ •= .035 
-I 
-t-
-+-
1 2 3 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
BIJLAGE 7.5.2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT 
EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN 
(1ste Vervolg) 
I 2 3 
Toekomstonzekerheid 
in de huidige functie 
1 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
2 70 
I 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
У. * ] •• 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
2 . 
 · 
< Ί 5 j r . 
ρ •= .027 
1
—I 1-
flex. 
r ig. 
1— 
1 2 
Rolconflict; 
<45 jr. 
ρ - .025 
I 2 
Rolonduidelljkheid 
2 3 
Rolonduidelljkheid 
< i 5 j r . 
ρ = .018 
Rolonduidelljkheid 
(PE-fit) 
< « jr 
ρ - .045 
Η l·-1 
Participatiegebrek 
< 45 jr. 
ρ - .019 
Geprikkelde relatie met 
chef en ondergeschikten 
< « jr 
ρ - .002 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
< « jr. 
ρ - .011 
-I 
I 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
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BIJLAGE 7 5 2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT EN 
STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN 
(2de Vervolg) 
< « jr. 
ρ - .010 
1 — t -
1 2 3 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
ρ - .050 
- t -
-t-
1 2 3 
Geprikkelde r e l a t i e met 
chef en ondergeschikten 
2· 
r i g 
! . . -" '"flex 
< « j r 
ρ - 007 
1
—I 1 I 
I 2 3 
Toekomstonzekerheid 
in de huidige functie 
<45 jr 
ρ - .033 
-t- -t-
] 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
2-
„ _ , 
ρ = 036 
1
—I 1 
^•fype ; 
гС 
type 
1— 
I 2 
Rolconflict 
^ ' 
• type В 
type A 
>45 jr 
ρ - 033 
-I 
I 2 3 
Geprikkelde relatie met 
chef en ondergeschikten 
>45 jr. 
ρ - 009 
1 2 
Rolconflict 
type В 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen (PE-fit) 
> « jr 
ρ - 035 
'' type В 
type А 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
> « jr 
ρ - 031 
type В 
type А 
1 2 
Rolonduidelijkheid 
^ 5 jr 
ρ = 039 
type А 
type В 
u 
г 
ω 
о 
О) 
41 
О 
и 
6 ' 
S • 
Ν 
Ч 
N flex,' 
- V -s. • 
s N e 4
 ^ ^
4
^ ч ^ ч 
r i g . 
ρ - 009 
Li j 1 »— 
RolconELict Rolconflict 
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BIJLAGE 7 5.2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT EN 
STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN 
(3de Vervolg) 
Geprikkelde relatie met Verantwoordelijkheid Toekomstonzekerheid 
chef en ondergeschikten voor mensen (PE-fit) in de huidige functie 
Toekomstonzekerheid Verantwoordelijkheid Rolconflict 
in de huidige functie voor mensen (PE-fit) 
Rolonduidelijkheid Rolonduidelijkheid 
CPE-fit) (PE-fit) 
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BIJLAGE 7.5.2b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT EN 
STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE BAZEN 
Rolonduidelijkheid Verantwoordelijkheid Kwantitatieve 
voor mensen werkbelasting 
Kwantitatieve Geprikkelde relatie met Toekomstonzekerheid 
werkbelasting chef en ondergeschikten in de huidige functie 
Toekomstonzekerheid Rolonduidelijkheid Rolonduidelijkheid 
in de huidige functie (PE-fit) 
Toekomstonzekerheid Toekomstonzekerheid Kwantitatieve werk-
in de huidige functie in de huidige functie belasting (PE-fit) 
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BIJUGE 7 5.2b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT EN 
STRESSOREN TEN AANZIEN VAM STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE BAZEN 
(1ste Vervolg) 
2 . 
1 . 
type 
>45 jr 
ρ - 021 
—1 1— 
в 
type A 
I 
type В 
type 
> « jr 
Ρ - 007 
type В 
> « jr 
ρ •= 021 
type A 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
> « jr 
ρ - 036 
type В 
-4— 
-t-
I 2 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
type ¡Ss 
type 
> « jr 
ρ = 003 
I 2 3 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
eo 
70 
" ^
7 
> « jr 
ρ · 007 
1
—1 h 
type 
< 
В,' 
V 
Ч 
type А 
1— 
I 2 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
Rolonduidelijkheid 
EïK£_P 
> « jr 
ρ - 023 
-+-
type А 
-ь-
1 2 3 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
»Ί5 jr 
ρ = 038 
type В 
I 2 3 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
I 2 
Rolconflict 
90 
80 
70 
\ / 
К 
. >45 jr 
^ - 025 
r 
s^  
type А 
'tyre В 
I 2 
Participatiegebrek 
^ « jr 
Ц - 01^ 
I 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
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BIJLAGE 7.5.2b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN DE AB-TYPOLOGIE RESPECTIEVELIJK RIGIDITEIT EN 
STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS BIJ JONGERE EN OUDERE BAZEN 
(2de Vervolg) 
RoLonduidelijkheid VerancwoordeLijkheid 
voor mensen 
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BIJUCE 7 5 3« OVERZICHT VA» DE SIGNIFICANTE BESULTATEH VAM HET CONDITIONEREHD EFFECT VA» AB-TYPOLOGIE E» BICIDITEIT BIJ «IDDENKADEHLEDEN " 
Rolonduidcl i jkheid 
Rolooduidel i jkheid (PE-f i t ) 
•CvantitAtieve 
werkbelast ing 
Kvent i ta t ieve 
werkbelast ing (PE-f i t ) 
Verantwoordeli jkheid 
voor вепзеп 
Verantwoordeli jkheid 
voor meneen (PE-f i t ) 
O u - i k k e l d e r e l a t i e 
С ei mderpe s t-hikten 
Or ^oendc gebruik 
k ' r m s en bckwaaiVipafn 
Р я г . к ipat ie gebrek 
B-» c o n f l i c t 
'.y^niingen met 
sndeie a fde l ingen 
lopkomsioTizeUerheid 
Ln huidige 30b 
1 
•1 
SS 
sï 
(JUF) 
(JUF) 
JA 
(JB) 
JF 
(oRF) 
( B ) 
(oRF) 
А 
F 
JR 
R 
В 
(OF) 
• 
• 
1 
(ORF) 
JR 
JR 
oA 
R 
В 
R 
1 
R 
JA 
JR 
JK 
oA 
1 
Is 
І 
— · 
< χ JAS 
JA 
JA 
e 
• 
X 
AB jAB 
oB 
JA 
JK 
J l 
1 
и 
li 
•— « * 
R 
(jBXoB) 
(JB) 
(JB) 
oB 
с 
H 
m 9 
« « 
« « > ·> 
OF) 
e 
э 
« 
( В ) 
OR 
ε 
о 
tl 
: ί 
^ h 
0 -0 
u -α 
η « 
я о 
jR 
R jR 
JR 
(Aß) 
oA 
oR 
«1 
s | 
·> 0 
( B ) 
(oRF) 
A 
iRtoRF) 
2 
oA 
(oRF) 
JR 
In de tabel geven de letters aan welk persoonlijkheidskenmerk een lage colerantie vertoont voor welke airessor A - Суре А, В - type B R - rigide 
en F - flexibel, terwijl de codes 'RF' en 'AB op met-interpreteerbare interacties duiden 
Deze codes betreffen de totale groep middenkaderleden, een toevoeging van een kleine letter j of o geeft aan of het jongere respectievelijk 
oudere middenkaderleden betreffen, bijvoorbeeld jA • jonfter type A of oF - ouder flexibel 
De codes zijn tussen haakjes geplaatst indien zij niet conform de verwachting zijn zoals geformuleerd in par 7 5 
BIJUCE 7,5.ЭЬ OVERZICHT ДН SICNIFІСАНГЕ RESULTATEN VAN HET CONDITIONEREND EFFECT VAN AB-TYPOLOCIE E» RIGIDITEIT BIJ BAZEN1 
A o l o n d u i d e i i j k h e i d 
- o l o r . d u i d e l i j k h e n i ( P E - f i t ) 
,er4belnst inp 
4wantitt ì t \eve 
« r r n b e l a s l i n r ί . Έ - ' ι > 
' --arie jourdí i i j k h » i a 
ρ i n r w o n r d e K j k h c i d 
or meinen ' P S - f i t ^ 
"fpriVlei l-s r e l a t i e 
г ' iiJeree<· l· i k t c n 
Onvoldoende gebruik 
kennis i bekwaamheden 
Ρ τ ι . c i p ' Í pebrek 
Ro lcoo f l i c t 
5μ^ rungen met 
•"i > re a f d e i i n f ^ n 
TeekomsConzekerheid 
in huidige job 
•a 
l i 
(B) 
(OAB) 
oB 
(AB) 
1 
Î 
j A E 
(oRF) 
(oB) 
(AB) 
R 
1 
(oB) 
і г 
Ч 
»ι je 
e ·> 
w -о 
w -
< χ 
JA 
(oB) 
« 
(oB) 
(oABÌ 
JA 
л 
i! 
-S 
fi 
« -
R 
R 
S 
e С 
; Í 
Ι ­
Ο 1» 
SS 
oB 
(JB) 
(JF) 
e 
=> 
« 
j A B 
(RF) 
| 
О 
oA 
, 
» л 
-> Э 
^- и 
о -о 
ы -О 
a W 
О О 
JA 
оА 
и 
О Ч 
m о 
2 
SS 
« — 
6S. 
оА 
oR 
(AB) 
RF 
« 
(AI) ( J A » 
(ORF) 
(OB) 
(AB)jA 
RF 
In de tabel geven de letters aan welk persoonlijkheidskenmerk een lage tolerantie vertoont voor welke stressor 
en F - flexibel, terwijl de codes 'HF' en 'AB' op met-interpreteerbare interacties duiden 
Deze codes betreffen de totale groep bazen, een toevoeging van de kleine Letter 'j' of 'o' geeft aan of het jongere respect 
betreffen, bijvoorbeeld jA · jonger, type A of oF = ouder, flexibel 
De codes die tussen haakjes zijn geplaatst, komen met met de verwachting overeen zoals geforrauleerd in par 7 5 
type А, В - type B, R • rigide 
1 ijk oudere bazen 
BIJLAGE 7.6.1a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ MIDDENKADERLEDEN 
gebrek 
soc.ond.chef 
soc.ond, 
chef 
ρ = .007 
H -
-»-I 2 3 
Rolonduidel ijkheid 
(PE-fit) 
gebrek Б О С . 
ond.chef 
soc.ond. 
chef 
.047 
-•— 
I 2 3 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
^soc.ond.chef 
gebrek soc. 
ond.chef 
.010 
-H 
I 2 3 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
eoe.ond.chef 
ρ - .000 
ι 2 : 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
70-. 
soc.ond. 
chef 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
gebrek soc. 
Dd.chef 
soc.ond. 
chef 
p - .02 7 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
1 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
- 130· 
ρ » .017 
• 4 -
1 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
80. 
70 
gebrek s o c ^ , ^ 
o n d . c h e ^ · * ^ 
jé" "БОС . ond. 
"У 
ρ - .029 
1 2 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
1 2 3 
Geprikkelde relatie met 
chef en ondergeschikten 
30. 
20 
10· 
s o c . o n d . 
^ ^ ^ ^ chef 
^ Ч 
gebrek soc>v 
ond.chef 
ρ = .010 
1 2 3 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
c h ^ 
gebrek soc. 
ond.chef 
.026 
l 2 3 
Spanningen met andere 
afdelingen 
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BIJLAGE 7.6.1a SIGNIFICATIE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ MIDDENKADERLEDEN (iste Vervolg) 
1 2 
Spanningen met 
andere afdelingen 
Toekomstonzekerheid 
in de huidige functie 
gebrek soc 
ond .coll. 
second. 
collega's 
RolonduLdelLjkheid 
(PE-fit) 
Ve rantwoorde11j kheid 
voor mensen (PE-fit) 
gebrek soc. 
ond.coll. 
soc.ond. 
collega's 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
gebrek soc. 
ond.coll. 
soc.ond. 
collega's 
Geprikkelde relatie met 
chef en ondergeschikten 
\ soc.ond.collega's 
I 2 
Rolconflict Spanningen met 
andere afdelingen 
gebrek soc. 
ond coll. 
"soc.ond. 
collega's 
000 
μ­
ι 2 3 
Spanningen met 
andere afdelingen 
gebrek soc. 
ond col l . 
soc.ond. 
collega's 
ρ - .036 
1 2 
PartLcipatiegebrek 
-t-
.031 
-»- -μ­
ι 2 3 
Toekomstonzekerheid 
in de huidige functie 
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BIJLAGE 7.6.1b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ BAZEN 
\ g e b r e k 
80 1 N S ? n d 
7 0 · 
> 
ρ = .012 
soc. 
chef 
СХ^ 
^ 
soc.ond 
chef 
1— 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
I 2 3 
Kwantitatieve werk­
belasting (PF-fit) 
I 2 
Rolonduidelijkheid 
ρ - .033 
1 2 Э 
Ve ran twoord e 11j kheid 
voor mensen 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
Spanningen met 
andere afdelingen 
soc.ond. ^ >ч 
Chef У 
1 2 3 
Participatiegebrek Toekomstonzekerheid 
in huidige functie 
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BIJLAGE 7.6.1b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
REbPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ BAZEN (1ste Vervolg) 
soc.ond 
collega's 
I 2 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
« 4) 
G J: 
V -o 
SOC.Ond. 
collega's 
gebrek soc. 
ond.coll. 
ρ - .037 
1 2 3 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen (PE-fit) 
80, 
70 
gebrek 
___ ond.co 
V 
V 
ρ - .010 
— 1 1-
soc. 
'Li-—-7* 
/ 
/ 
/ 
/ 
. soc.ond. 
collega's 
1 — 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
"—** eoc.ond. 
collega's 
I 2 
Participatiegebrek 
2 
1-
gebrek soc. 
•^ . ond. co 11. ^^^*-
*''' ^ -
*' soc.ond. 
collega's 
Ρ - .ooe 
Toekomstonzekerheid 
in huidige functie 
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BIJLACE 7.6.2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN 
Rolonduidelijkheid Verantwoordelijkheid Verantwoordelijkheid 
(PE-fit) voor mensen (PE-fit) voor mensen (PE-fit) 
Verantwoordelijkheid Kwantitatieve werk- Kwantitatieve 
voor mensen (PE-fit) belasting (PE-fit) werkbelasting 
Participatiegebrek Toekomstonzekerheid Verantwoordelijkheid 
in huidige functie voor mensen (PE-fit) 
Rolconflict Geprikkelde relatie met Verantyoordelijkheid 
chef en ondergeschikten voor mensen (PE-fit) 
257 
BIJLAGE 7.6.2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN (1ste Vervolg) 
I 2 
Rol onduidelijkheid 
1 2 
Rolonduidelijkheid 
soc.ond. 
Vhef 
\ 
"-Λ A 
gebrek soc 
ond. chef 
^Х 
/ > ^ 5 jr. 
ρ = .043 
I 2 3 
Verántwoordelij kheid 
voor mensen 
gebrek soc. 
ond. chef 
soc.ond. 
chef 
£45 Л · 
ρ - .042 
>45 jr. 
ρ - .033 
2 
1 
gebrek БОС 
ond chef >. 
^ ^
-
" — soc.ond. 
y S chef 
>45 jr. 
ρ - .018 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
soc.ond. 
coll. 
80 
70 
: - " 
> « jr. 
ρ - .027 
^^ -· 
gebrek soc. 
ond. coll. 
Τ» л 
> s 
-^^  
y 
>« 
? = 
/ · 
jr· 
.016 
gebrek soc. 
ond coll. 
^"soc. ond. 
coll. 
_.- —-
J
^"' 
>45 jr. 
ρ = .040 
gebrek soc. 
ond. coll. 
> ^ 
soc.ond 
coll. 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fic) 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen (PE-Eit) 
Kwa η 11 ta 11eve we г к-
belasting (PE-fit) 
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BIJLACE 7 6 2a SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ JONGERE EN OUDERE MIDDENKADERLEDEN (2de Vervolg) 
1 2 
Rolonduidelijkheid 
1 2 3 
Rolonduidelijkheid 
1 2 
Rolconflict 
SOC o 
coli 
>45 jr 
ρ - 016 
I 2 
Parcicipaciegebrek 
I 2 
Toekoms tonzekerheld 
in huidige functie 
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BIJLACE 7.6.2b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ JONGERE EN OUDERE BAZEN 
80 •• 
70.. 
<45 ¡r. 
ρ - .041 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
1 2 
Rolonduidelijkheid 
<45 jr 
ρ - .043 
I 2 
Rolonduidelijkheid 
SD 
70 
/ 
gebrek soc. - / 
^Jïnd. chef j ^ 
/soc. ond. 
—— - / (:he£ 
< 45 jr. 
ρ - .036 
1
 Ι Ι ι 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
< 4 5 jr 
ρ - .012 
gebrek soc 
ond. chef 
^-τΐΓϋΠ 
soc.ond 
chef 
1 2 3 
Participatiegebrek 
? 
gebrek soc. 
ond. chef 
^^ггіГіГГГГ--
soc.ond. 
s-, с chef 
<Ub jr 
ρ = .049 
Toekomstonzekerheid 
in huidige functie 
soc.ond. 
collega's 
<45 jr. 
ρ - .021 
ι ¿ 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
2 
1' 
gebrek soc. 
ond. colK 
ш ^ ^ ^ — - ^ ^ ^ - ! 
soc.ond. 
< 4 5 jr. coll. 
ρ - .04 6 
Rolonduidelijkheid 
(PE-fit) 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen (PE-fit) 
1 2 
Rolonduidelijkheid 
"*—*- — 
<A5 jr. 
ρ = 007 
soc ond. 
coli 
*** Mm¡ l * ^ 
gebrek soc 
ond coll. 
I 2 
Rolonduidelijkheid 
80 
70 
60 
^
S N N ^ ^ ' 
gebrek soc. ' 
ond coll. .' 
\ / soc.ond 
<45 jr. \J 
ρ - 017 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
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BIJLAGE 7.6.2b SIGNIFICANTE INTERACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ JONGERE EN OUDERE BAZEN (Iste Vervolg) 
С X 
οι -α 
β с 
\ 
*~
 — 
<45 
Ρ -
\ 
ir. 
003 
soc.ond. 
^соіі. 
gebrek soc 
ond. coll. 
I 2 
ParticipaLiegebrek 
2 
1' 
<45 jr. 
ρ - .033 
gebrek soc. 
ond. coll 
soc.ond. 
coll. 
I 2 3 
Participatiegebrek 
gebrek soc. 
I 2 3 
Participatiegebrek 
gebrek soc. 
md. coll. 
<A5 jr. 
ρ - .047 
gebrek soc. 
ond. 
\ 
/ 
/ 
> « 
ρ -
chef 
/ N. </ 
jr. 
.00 
/ 
\ 
\ 4 
soc.ond. 
chef 
. 
2
 V 
1 
Xw gebrek soc. 
^ V o n d . chef 
soc.ond. 
> « jr. c h e £ 
ρ - .017 
-¡i 1 1 — 
Toekomstonzekerheid 
in huidige functie 
Kwantitatieve werk-
belasting (PE-fit) 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
Toekomstonzekerheid 
in huidige functie 
soc ond. 
coll. 
> 4 5 jr. 
ρ - 039 
Kwantitatieve werk­
belasting (PE-fit) 
^ 4 5 jr. 
ρ - .042 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
Onvoldoende gebruik maken 
van kennis en bekwaamheden 
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BIJLAGE 7 6 2b SIGNITICANTE INTFRACTIES TUSSEN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S EN STRESSOREN TEN AANZIEN VAN STRAINS 
BIJ JONGERE EN OUDERE BAZEN (2de Vervolg) 
3 
2 
1 • 
/ 
/ 
» 4 5 
: ρ = 
/ 
/ 
^ 
j r 
024 
Λ 
^У 
gebrek soc 
Xpnd c o l l 
/ 
y soc ond 
c o l l 
1 2 3 
Participatiegebrek 
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BIJLAGE 7 6 Зл OVERZICHT VAN SIGNIFICANTE BOTFER-EFFEGTEN VAN SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR niRECTE CHEF RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S BIJ MIDDENKADERLEDEN 
Ro'onduidelijkheid 
Rolonduidelijkheid (PE-fit) 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
Kwantitatieve 
werkbtlasting (PF-fit) 
Verantwoordelijkheid 
voor (Densen 
Verantwoordelijkheid 
voor eensen (Pt-fit) 
Geprikkelde relatie 
chef/ondergeschikten 
Onvoldoende gebruik 
kennis en bekwaamheden 
Participatiegebrek 
Rolconflict 
Spanningen met 
andere afdelingen 
Toekomstonzekerhe ld 
in huidige job 
L 
(oCH) 
oCO 
(CH) 
CO 
(oCH) 
oCO CO 
jCO 
(oCH) 
w 
CO 
І 
a 
oCO 
CH 
со 
со 
CH 
I 
îî 
at я 
1-S 
< χ: 
CH 
S 
CH 
СО 
(oCH) 
(CH) 
со 
„s 
II 
1! 
oCo CO 
jCH 
S 
II 
> « 
oCO 
(CH) 
ε 
Э 
V 
(oCH) 
(оснмен) 
с 
о 
(CH) 
- 3 
— Ι­
Ο -о 
<Я ν 
nj О 
О л 
(oCO) 
jCH CH 
oCH CH 
oCO 
(J СО) 
"о JÍ 
о) О 
— -о 
о т> 
СН 
jCH 
СН 
(СО) 
oCO 
jCH сч 
jCH 
jCH 
(oCO) 
jCH 
(oCH) 
(JCH) 
(J СО) 
(oCO) 
In de tabel geven de letters ляп welke sociale ondersceuningsmaat een bufftr-effeet vertoont op welke stressor. CH - sociale ondersteuning door directe 
chef en CO - sociale ondersteuning door directe collesa's De codes 'CH' er 'CO' betreffen de totale groep middenkaderleden, een toevoeging van de 
kleine letter ' j ' of 'o' geeft aan of het jongere respectievelijk oudere middenkaderleden betreffen. 
De codes die tussen haakjes zijn geplaatst komen niet met de verwachting o\ereen 
BIJLAGE 7.6.3b OVERZICffT 
Rolonduidelijlcheid 
Rolonduidelijltheid (PE-Eit) 
Kwantitatieve 
werkbelasting 
Kwantitatieve 
werkbelasting <PE-fit) 
Verantwoordelijkheid 
voor mensen 
Verantwoordeliikheid 
voor mensen (PE-fit) 
Geprikkelde relatie 
che f/ondergeschikten 
Onvoldoende pebruik 
kennis en bekwaamheden 
Participatiegebrek 
Rolconflict 
Spanningen roet 
andere afdelingen 
Toekomstonzekerheid 
in huidige job 
VAN SIGNIFICANTE 
! 
•e J! 
! * 
Is 
jCO 
CH 
oCO 
(CH) 
(OCH) 
BUFFER-EFFECTEN VAU SOCIALE ONDERSTEUNING DOOR DIRECTE CHEF 
η 
CO 
jCO 
(CH) 
я 
1 I 
ίι 
ï l 
DO -
< J 
JCH 
(jCO) 
(CO) 
oCO 
jCH 
(jCO) 
s 
jCO 
OCH 
nCH 
oCO 
CjCO) 
jTH 
u
 и 
¡¡ 
l | 
il 
oCO 
(СО) 
с 
ц 
Ï3 
> N 
jCO 
RESPECTIEVELIJK DIRECTE COLLEGA'S BIJ 
E 
H 
5 
jCH 
СГН)(оСО) 
CO (jCO) 
s 
I 
V) ¿л 
« э 
о -о 
« 0) 
ч о 
(jCH) 
CO(jCO) 
(jCH) 
si 
β) о 
£2 
JCO 
BAZEN ' 
•si 
5 S. 
(CH) 
(CH) 
(CH) 
(CH) 
(oCH) 
In de tabel geven de letters aan welke sociale ondersteuningsmaat een buffer-effect vertoont op wölke stressor CH » sociale ondersteuning door directe 
chef en Co - sociale ondersteuning door directe collega's De codes 'CH' en 'CO' betreffen de totale groep bazen, een toevoeging van de 
kleine letter ' j ' of 'o' geeft сап of het jongere respectievelijk oudere ba'en betreffen 
De codes die tussen haakjes zijn geplaatst komen niet met de verwachting overeen. 
BIJLACE 7.7 VARIANTIF-ΛΝΑΙYSE VAN STRAINS 
VARIANTIE-ANALYSE ' VAN ONTEVREDENHEID MET HET WERK (N - 521) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conlurmisme 
MAIN-EF>ECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
7.28 
3.88 
2.94 
1.20 
59.64 
U.95 
28.12 
4.02 
0.61 
2.50 
67.02 
307.68 
374.70 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
493 
520 
MEAN 
SQUARE 
2.43 
3.88 
2.94 
1.20 
2.49 
0.93 
5.62 
4.02 
0.61 
2.50 
2.48 
0.63 
0.72 
F 
3.89 
6.22 
4.72 
1.92 
3.98 
1.50 
9.01 
6.44 
0.98 
4.01 
3.98 
SICNIH. 
OF F 
.01 
.01 
.03 
.17 
.00 
.10 
.00 
.01 
.32 
.05 
.oo 
Regression approach (Nie et al., 1975) 
VARIANTIE-ANALYSE ' VAN VERLIES VAN ZELFWAARDERING (Ν = 521) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. cr.d. collega*s 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
18.23 
8.13 
4.03 
1.90 
65.29 
26.15 
6.43 
10.79 
4.32 
6.70 
92.53 
297.72 
391.25 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
493 
520 
MEAN 
SQUARE 
6.08 
8.13 
4.03 
1.90 
2.72 
1.63 
1.29 
10.79 
4.32 
6.80 
3.43 
0.60 
0.75 
F 
10.06 
13.46 
6.68 
3.14 
4.50 
2.71 
2.13 
17.87 
7.16 
11.26 
5.68 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.00 
.01 
.08 
.00 
.00 
.06 
.00 
.01 
.00 
.00 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE " VAN IRRITATIE (Ν - 521) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
MAIN-FFFECTS 
- Organisatie 
Functie 
- AB-typoLogie 
- Rigiditeit 
- Soc ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
11.60 
3.46 
4.69 
0.65 
11.46 
8.47 
0.76 
0.35 
0.00 
1.18 
30.79 
103.60 
134.39 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
493 
520 
MEAN 
SQUARE 
3.87 
3.46 
4.69 
0.65 
0.48 
0.53 
0.15 
0.35 
0.00 
1.18 
1.14 
0.21 
0.26 
F 
18.4 
16.5 
22.3 
3.1 
2.3 
2.5 
0.7 
1 .7 
0.0 
5.6 
5.4 
SICNIF 
OF F 
.00 
.00 
.00 
.08 
.00 
.00 
.61 
.20 
.92 
.02 
.00 
Kegression approach 
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BIJLACE 7.7 VARIANTIE-ANALYSE VAN STRAINS (Iste Vervolg) 
VARIANTIE-ANALYSE ' VAN DEPRESSIE (N = 521) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typoloRie 
- Rigiditeit 
Soc. ond. cliei 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
г.ki 
1.81 
0.03 
0.68 
5.82 
З.П 
0.71 
0.63 
0.07 
1.36 
I 1 .36 
55.36 
66.72 
DF 
Э 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
493 
520 
MEAN 
SQUARE 
0.81 
1.81 
0.03 
0.68 
0.24 
0.19 
0.14 
0.63 
0.07 
1.36 
0.42 
0.11 
0.13 
F 
7.2 
16.1 
0.2 
6.1 
2.2 
1.7 
1.3 
5.6 
0.6 
12.1 
3.7 
SICN1F. 
OF F 
.00 
.00 
.63 
.01 
.00 
.04 
.28 
.02 
.43 
.00 
.00 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE1* VAN ANGST (N « 521) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
Soc. ord. collega's 
- Agrezste-jnderdrukking 
Cor formisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
4.46 
2.67 
1.57 
0.08 
10.86 
5.66 
1.10 
1.05 
0.59 
1.35 
21 .83 
100.44 
122.27 
DF 
3 
1 
24 
16 
27 
493 
520 
MEAN 
SQUARE 
1.49 
2.67 
1.57 
0.09 
0.45 
0.35 
0.22 
1.05 
0.59 
1.35 
0.81 
0.20 
0.24 
F 
7.3 
13.1 
7.7 
0.4 
2.2 
1.7 
I.I 
5.2 
2.9 
6.6 
4.0 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.00 
.01 
.51 
.00 
.04 
.37 
.02 
.09 
.01 
.00 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE , VAN ALGEMENE GEZONDHEIDSKLACHTEN (Ν - 539) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
Conformisme 
MAIN-FFFECTS 
Organisatie 
Functie 
AB-typologie 
Rigiditeit 
Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
1.18 
0.45 
0.01 
0.74 
4.43 
3.3? 
0.74 
0.16 
0.00 
0.30 
6.62 
48.21 
54.83 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
511 
538 
MEAN 
SQUARE 
0.39 
0.45 
0.01 
0.74 
0.19 
0.21 
0.15 
0.16 
0.00 
0.30 
0.25 
0.09 
0.10 
F 
4.2 
4.7 
0.1 
7.8 
2.0 
2.2 
1.6 
1.7 
0.0 
3.2 
2.6 
OF F 
.01 
.03 
.71 
.01 
.00 
.00 
. 17 
.20 
.97 
.07 
.00 
Kegression approach 
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BIJLAGE 7.7 VARIANTIE-ANALYSE VAN STRAINS (2de Vervolg) 
VARIANTIE-ANALYSEW \AN HARTKUCHTEN (N « 539) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
Soc ond. chef 
EXPLAINED 
RESτDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
1.16 
0.50 
0.02 
0.54 
6.59 
5.57 
0.45 
0.04 
0.01 
0.54 
8.51 
61.31 
69.82 
DF 
24 
16 
27 
511 
538 
MEAN 
SQUARE 
.39 
.50 
.02 
.54 
.28 
.35 
.09 
.04 
.01 
.54 
.32 
.12 
.13 
F 
3 2 
4.2 
5 
4.5 
2.3 
2 9 
.7 
.4 
.5 
.5 
2 6 
SICNll· 
OF F 
.02 
.04 
.70 
.03 
.00 
.00 
59 
.55 
.82 
.04 
.00 
Reg.sss.cn approach 
VARIANTIE-ANALYSE ; VAN BEZORGDHEID OVER HET EIGEN FUNCTIONEREN (Ν - 539) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc end. college's 
Agressie-order'rukkiTg 
- Conformisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
11.48 
6.49 
4.04 
.02 
13.75 
7.43 
1.68 
.22 
.00 
4.81 
38.69 
168.38 
207.07 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
511 
538 
MEAN 
SQUARE 
3.83 
6.49 
4.04 
.02 
.57 
.46 
.34 
.22 
.00 
4.81 
1.43 
.33 
.39 
F 
11.6 
19.7 
12.3 
.1 
1.7 
1.4 
1.0 
.7 
.0 
14.6 
4.3 
SIGNIF. 
Ol· F 
.00 
.00 
.00 
.82 
.02 
.13 
.41 
.42 
.97 
.00 
.00 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE } VAN VERZUIM (Ν = 539) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
6.47 
2.25 
3.96 
.87 
105.81 
28.51 
65.28 
.36 
.99 
2.27 
112.35 
776.19 
888.54 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
511 
538 
MEAN 
SQUARE 
2.16 
2.25 
3.96 
.87 
4.41 
1.78 
13.06 
.36 
.99 
2.27 
4.16 
1.52 
1.65 
F 
1.42 
1.48 
2.61 
.57 
2 90 
1.17 
8.60 
.24 
.65 
1.49 
2.74 
SICNIF 
OF F 
.24 
.22 
.11 
.45 
00 
.29 
00 
.63 
.42 
.22 
.00 
Regression approach 
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BIJLAGE 7.7 VARIANTIE-ANALYSE VAN STRAINS (3de Vervolg) 
VARIANTIE-ANALYSE ' VAN ROKEN (N - 335) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
733.39 
425.91 
141.86 
23.19 
4076.81 
1620 00 
1075.98 
352.67 
17.24 
472.45 
4702.57 
31075.46 
35778.03 
DF 
3 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
27 
307 
334 
MEAN 
SQUARE 
244.46 
425.91 
141.86 
23.19 
169.87 
101.25 
215.20 
352.67 
17.24 
472.45 
174.17 
101.22 
107.12 
F 
2.42 
4.21 
1.40 
.23 
1 .68 
1.00 
2.13 
3.48 
.17 
4.67 
1 .72 
SIGNIF. 
OF F 
.07 
.04 
.24 
.63 
.03 
.46 
.06 
.06 
.68 
.03 
.02 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE^ VAN CHOLESTEROL (N = 455) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformsnie 
- Leeftijd 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- tunctie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
20.80 
.02 
.13 
.09 
19.67 
75.44 
63.79 
5.95 
.71 
.15 
2.20 
111.86 
411.37 
522.23 
Df 
4 
1 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
18 
426 
454 
MEAN 
SQUARE 
5 20 
.02 
.13 
.09 
19.67 
3.14 
3.99 
1.19 
.71 
.15 
2.20 
3 96 
.97 
1.15 
F 
5.39 
.02 
.13 
.09 
20.37 
3.26 
4.13 
1.23 
.73 
.15 
2.28 
4. 10 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.89 
.72 
.77 
.00 
.00 
.00 
.29 
.39 
.70 
.13 
.00 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE * VAN SYSTOLISCHE BLOEDDRUK (N = 498) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
- Conformisme 
- Leeftijd 
MAIN-EFFECTS 
- Organisatie 
- Functie 
- AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
3795 19 
64.00 
638.66 
306.91 
2218.91 
23769.06 
22499.73 
671.45 
273.95 
10.99 
70.71 
28745.19 
106839.69 
135584.88 
DF 
4 
1 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
28 
469 
497 
MEAN 
SQUARE 
948.80 
64.00 
638.66 
306.37 
2218.91 
990.38 
1406.23 
134.29 
273.95 
10.99 
70 71 
1026 61 
227 Θ0 
272.81 
F 
4.17 
.28 
2.80 
1 .35 
9.74 
4.35 
6.17 
.59 
1.20 
05 
.31 
4.51 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.60 
.10 
.25 
.00 
.00 
.00 
.71 
.27 
.83 
.58 
.00 
Regression approach 
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BIJLAGE 7.7 VARIANTIE-ANALYSE VAN STRAINS (4de Vervolg) 
VARIANTIE-ANALYSE VAN DIASTOLISCHE BLOEDDRUK (N = 498) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
- Soc. ond. coMega's 
- A°-essie-cn'ierQrukking 
- С 'formis7.s 
Lc e f t i j d 
MAIN-ÏFFECTS 
Orgaiisetie 
- Рілсііе 
- A?-typo1o~ie 
Tigiaicüi; 
- Soc ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
2710.37 
404.81 
194.61 
60.19 
2169.81 
16588.38 
15939.16 
72.10 
358.78 
130.05 
270.35 
19816.20 
57786.62 
77602.81 
DF 
4 
I 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
28 
469 
497 
MEAN 
SQUARE 
677.59 
404.81 
191.61 
60.19 
2169.81 
691.18 
996.20 
14.42 
358.78 
130.05 
270.35 
707.72 
123.21 
156.14 
F 
5.50 
3.29 
1.58 
.49 
17.61 
5.61 
5.09 
.12 
2.91 
1.06 
2.19 
5.74 
SIGNIF. 
OF F 
.00 
.07 
.21 
.49 
.00 
.00 
.00 
.99 
.09 
.31 
.14 
.00 
Regression approach 
VARIANTIE-ANALYSE ' VAN HARTSLAG (N = 498) 
SOURCE OF VARIATION 
COVARIATES 
Soc. ond. collega's 
- Agressie-onderdrukking 
Conformisme 
- Leeftijd 
MAIN-EFFECTS 
Organisatie 
Functie 
AB-typologie 
- Rigiditeit 
- Soc. ond. chef 
EXPLAINED 
RESIDUAL 
TOTAL 
SUM OF 
SQUARES 
613.74 
60.39 
359.88 
283.74 
15.69 
6626.52 
5140.30 
960.92 
254.78 
56.97 
241.90 
6885.06 
70875.50 
77760.56 
DF 
4 
1 
1 
1 
1 
24 
16 
5 
1 
1 
1 
28 
469 
497 
MEAN 
SQUARE 
153.44 
60.39 
359.88 
283.74 
15.69 
276.11 
321.27 
181.38 
254.78 
56.97 
241.903 
245.90 
151.12 
156.46 
F 
1.02 
.40 
2.38 
1.88 
.10 
1.83 
2.13 
1.20 
1.69 
.38 
1.60 
1.63 
SIGNIF. 
OF F 
.40 
.53 
.12 
.17 
.75 
.01 
.01 
.31 
.20 
.54 
.21 
.02 
Regression approach 
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STELLINGEN 
behorend bij het proefschrift 
STRESS AAN HET WERK 
over de effecten van de persoonlijkheid en 
sociale ondersteuning op strains 
H.M.J.K.I. REICHE 

1. Sociale ondersteuning leidt tot grotere doelmatigheid en efficien-
cy van organisaties. 
2. In veel organisaties wordt het als blijk van onbekwaamheid gezien 
wanneer een manager toegeeft last van stress te hebben. 
Voordat stress in organisaties bespreekbaar is, zal eerst deze 
"taboesfeer" doorbroken moeten worden. 
3. Topmanagers zijn zich vaak niet of slechts ten dele bewust van de 
stress die medewerkers in de.lagere echelons van de organisatie 
ervaren. 
4. Veel mensen operationaliseren stress als een verschijnsel dat al-
leen bij hun chef, buurman of kennissen voorkomt. 
5. De AB-typologie is geen directe oorzaak van coronaire hartziekten. 
6. Stress-management wordt in organisaties eerder in curatief dan in 
preventief opzicht gebruikt. 
7. Bij selectie van personeel ligt de nadruk vooral op de vraag of 
de sollicitant aan de functie-eisen voldoet. Weinig aandacht 
wordt besteed aan de vraag of de organisatie wel die mogelijkheden 
biedt die bij de behoeften van de sollicitant aansluiten. 
8. Het is te verwachten dat gedurende de economische depressie, van-
wege de moeilijke verkoopbaarheid van huizen, een kleiner aantal 
formele echtscheidingen zal worden gerealiseerd. 
9. Het is interviewtechnisch niet verantwoord dat een hoogleraar tij-
dens promoties meer dan één vraag tegelijk stelt. 
10. Het stemt tot vreugde dat bij een toenemende energieschaarste 
auto's ontwikkeld worden met een zuiniger brandstofverbruik. Het 
valt echter diep te betreuren dat het huidige, energieverspillende 
verkeerssysteem (onder andere: bewegwijzering en parkeer- en ver-
keerslichtenregulering) niet aangepast wordt. 
11. Het is bevreemdend dat kinderen, in deze tijd van emancipatie, 
niet de naam van de gehuwde moeder kunnen krijgen, temeer daar de 
afstamming van de moeder het meest duidelijk aantoonbaar is en de 
kinderen in geval van echtscheiding doorgaans aan de moeder worden 
toegewezen. 
12. Het verdient aanbeveling dat bij geautomatiseerde adressenbestan-
den het aantal af te drukken voorletters, van drie à vier, wordt 
uitgebreid tot vijf. 
Nijmegen, 23 april 1982. 
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